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PRESENTACIÓN
El libro es resultado del proyecto de divulgación del Centro de Gestión Administrativa y recoge 
una muestra significativa de los principales trabajos de investigación aplicada, realizados por los 
aprendices de semilleros en compañía de sus instructores investigadores. Nace como idea de su-
plir la carencia de escenarios y espacios pertinentes que faciliten la socialización de los productos 
de innovación fruto de las buenas prácticas y del trabajo juicioso de los semilleros.
Se plantea como fin primordial, establecer el Sistema Nacional de Investigación y Desarrollo-
Tecnológico y la profundización en las competencias inherentes al tema, resaltando una serie de 
actividades creativas, innovadoras e informativas que permitan divulgar a la comunidad SENA, 
empresarios y egresados los productos de cada uno de los Proyectos que se ejecutan en el centro 
de formación y que son presentados en los diferentes eventos de divulgación científica a nivel 
nacional.
Por otra parte, busca generar cultura investigativa que coadyuve al posicionamiento de los 
semilleros de Investigación en el ámbito nacional, incentivando la participación de los Aprendices 
para que se integren a las diferentes actividades de innovación y desarrollo tecnológico que el 
SENA promueve a través de SENNOVA.
Los escritos que aquí se publican representan parte del esfuerzo y los resultados obtenidos du-
rante el 2018 por los semilleros de investigación SEMITA de los programas tecnólogo en Gestión 
Administrativa y Gestión Empresarial, SEGESTAH del programa Tecnólogo de Gestión del Talento 
Humano, SIDHOE del programa de formación Tecnólogo en Gestión Documental, GESPH del pro-
grama de formación tecnólogo en Gestión de la Propiedad Horizontal y de los semilleros de las 




El Sena se articula con el actual plan de gobierno, en una de sus estrategias principales 
como es la economía naranja, promoviendo las diferentes áreas, como son las industrias 
gráficas, el cine, el arte, la música, televisión, entre otras, buscando despertar en los 
aprendices la  curiosidad para incursionar en nuevos escenarios, de tal forma que se 
puedan relacionar con su campo de acción acorde al programa de formación al cual se 
vinculan; de otra parte se identifica de forma prospectiva los cambios que suponen las 
Industrias 4.0 como la Robótica, la Big Data, IOT, la Inteligencia artificial, alertando que 
el uso de las nuevas tecnologías, representa amenaza debido a la tendencia es que se 
desplace el talento humano, por efecto de la automatización; en este escenario se hace 
urgente destacar ¿Como las personas pueden mantenerse vigentes en la industria 4.0? 
una de las formas es la administración de dichas tecnologías, siendo propositivos y crea-
tivos, por ello el grupo de investigación busca que los aprendices se vean más motivados 
hacia la investigación, incentivándolos para que a través de los semilleros profundicen 
en nuevas temáticas disruptivas, en la creatividad y la innovación, de las cuales se desar-
rollan nuevos trabajos de investigativos, metodologías y conceptos que fortalezcan la 
visión del aprendiz, que inclusive se puedan convertir a futuro en acciones de emprendi-
miento y creación de empresa.
En este sentido los semilleros de investigación del Centro de Gestión Administrativa 
CGA, las propuestas de los instructores en las coordinaciones de Talento humano, Ges-
tión administrativa, Gestión Documental presentando proyectos de investigación que 
se adapta al contexto social y productivo de los aprendices, e incluso los hace participes 
de proponer nuevos proyectos o dar nuevas soluciones enfocadas en la investigación 
que converge en la presentación de proyectos innovadores, de tal forma que se puedan 
lograr equipos multidisciplinares, generando un mayor campo de acción con el rigor me-
todológico requerido, que casi siempre es de carácter aplicado con los grupos de las 
diferentes coordinaciones de nuestro centro.
Este libro es un compendio de escritos de los aprendices de Semilleros de investiga-
ción, para lograrlo se destaca el apoyo de los directivos del Centro de Gestión Adminis-
trativa, la labor del equipo de investigación y los instructores líderes de proyecto, por 
generar el hábito de la investigación con sus grupos de semilleros, así como también se 
reconoce la labor desarrollada por el grupo de Sennova con el impulso permanente en 
procesos de investigación.
Lo que para muchos fue posible después de realizar estudios de postgrado, talvez de-
especialización o maestría, con la presentación de un artículo o una publicación hoy se 
hizo realidad para aprendices de nivel Tecnólogo que con orgullo fueron formados en los 
ambientes de aprendizaje del SENA; este libro es producto de los sueños, del trabajo de 
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Los jóvenes que día a día se esfuerzan por mejorar su condición de vida; el proyecto 
que inicio como un reto del Subdirector a los aprendices en su primera edición titulado 
Cosechando ciencia, hoy se materializa con la segunda edición del Libro Semillas del Co-
nocimiento, con lo cual se reconoce la labor de los aprendices por el esfuerzo el com-
promiso y la férrea voluntad de crear e innovar así como de proponer nuevas ideas, 
que vienen de diversas fuentes del conocimiento, recolectadas en la práctica, buscando 
aportar a la construcción del conocimiento, dejando un legado a futuros aprendices, a 
la entidad, a los centros de formación del Sena a Nivel Nacional, así como también mo-
tivando a los aprendices de toda la comunidad Sena a que se atrevan a pertenecer a los 
semilleros de investigación apostándole a generar propuestas innovadoras que inspiren 
a sus compañeros y les enseñen sus nuevas experiencias.
Samir Medina Roncancio
Instructor Investigador Sennova
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            RESUMEN
Esta investigación tiene como objetivo introducir el término Gaslighting dentro de un ámbito 
laboral u organizacional, por medio de una investigación aplicada a través del levantamiento de 
datos mediante herramientas de recolección de información, lo cual nos da como resultado que 
el 87,95 % de la muestra caso de estudio, reconoce que el abuso emocional es una problemática 
que sí se presenta en el entorno laboral; por ende es evidente la presencia de manipulación 
y abuso emocional en las organizaciones, tal cual como se planteó en el artículo de revisión 
previo a la actual investigación. La metodología es exploratoria, descriptiva y metodológica. Se 
propone tanto a los empresarios como a los subordinados que se realicen procesos de mejora 
continua a favor de la cultura organizacional y la calidad humana de las organizaciones, para 
que disminuyan los índices de desinformación y casos de manipulación y abuso emocional. 
Palabras clave: Abuso emocional, Gaslighting, manipulación en el trabajo, acoso moral.
HANDLING AND EMOTIONAL 
ABUSE IN THE ORGANIZATIONS:  
GASLIGHTING
     
         ABSTRACT
This research aims to introduce the term Gaslighting within a labor or organizational field, 
through an investigation applied through data collection through information collection tools, 
which results in 87.95% of the shows case study, recognizes that emotional abuse is a problem 
that does occur in the workplace; therefore, the presence of manipulation and emotional abuse 
in organizations is evident, as was stated in the review article prior to the current investigation. 
The methodology is exploratory, descriptive and methodological. Both businessmen and subor-
dinates are proposed to carry out continuous improvement processes in favor of the organiza-
tional culture and human quality of organizations, so that the rates of misinformation and cases 
of manipulation and emotional abuse are reduced.




En las organizaciones hoy día se presentan diversidad de casos en cuanto a acoso y abuso 
laboral, además de esto se subestima el trabajo de las personas incluyendo el Aprendiz Sena, 
quien a partir de la Formación Profesional Integral (FPI) ha recibido las bases primordiales para 
ejercer activamente en la organización según el cargo que le sea asignado. Las personas que 
pasan por casos de manipulación y abuso emocional, suelen identificar esto frecuentemente pero 
por determinadas razones, no hacen nada para que su integridad no sea vulnerada, se halló un 
término denominado Gaslighting, el cual define a la perfección La Manipulación y el Abuso Emo-
cional, tan solo que originalmente hace referencia a los problemas de pareja, en este caso el es-
tudio se realiza en pro de que el término en primera instancia sea reconocido, y en segunda que El 
Gaslighting no solo aplica para el ambiente familiar sino también para el ambiente organizacional, 
por lo tanto en cualquiera de los dos entornos las personas deben aprender a identificar ¿cuándo 
son víctimas de Gaslighting?, ¿qué pueden hacer?, y además de eso concientizar tanto al empre-
sario como al subordinado que actuar sobre dichos problemas es primordial para que la cultura 
organizacional prevalezca.  Como lo afirma Marie-France Hirigoyen (1998).
La relación perversa puede ser constitutiva de una pareja, ya que sus dos miembros se han ele-
gido el uno al otro, pero no puede ser el fundamento de una relación en la empresa. Sin embargo, 
aunque se trate de contextos distintos, el funcionamiento es similar. El modelo que se manifiesta 
en la pareja puede, por tanto, ayudar a comprender algunos comportamientos que tienen lugar 
en la empresa. (p.43) (Hirigoyen, 1998).
Marie es una francesa especializada en terapias de acoso moral y acoso psicológico, quien am-
plia de manera científica los casos de estudio sobre la manipulación, aunque se usen términos 
como Mobbing, workplace bullying, bossing, y hostigamiento laboral.   
Durante el estudio de casos y de terminologías relacionadas, cabe resaltar la diferenciación 
entre estas puesto que es importante para la plena identificación del Gaslighting. El Mobbing tér-
mino el cual fue acuñado por el psicólogo sueco Heinz Leymann (Torrent, 2017) es “una situación 
en la que una persona, o varias, ejercen una violencia psicológica extrema, de forma sistemática y 
recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre otra u otras personas en el lugar de trabajo con el 
fin de destruir sus redes de comunicación, destruir su reputación, perturbar el ejercicio de sus labores 
y conseguir su desmotivación laboral” (Casero, 2003).
El Gaslighting al tener poco estudio teórico, ha sido un término muy poco usado, a pesar de su 
ambigüedad y referentes,  puesto que el término nace a mediados de  19 40; En busca de una mejor 
definición gracias a un estudio realizado por Jaime Galán y Rocío Figueroa Autores Mexicanos del 
Artículo Gaslighting: La Invisible Violencia Psicológica, en el cual hicieron una revisión sistemática 
donde analizaron 502 artículos de los cuales solo el 10% se logró utilizar puesto que el resto de artí-
culos contenían llanamente características para mejorar la definición concluyendo así la siguiente 
definición:
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Gaslighting es el proceso intencional para hacer pensar a una persona que está perdiendo la cor-
dura mediante la negación, la mentira, uso de falsa información y descalificación de los sentimientos 
y percepciones de la persona que es víctima del Gaslighting, entre otras características y consecuen-
cias.  (Galán & Figueroa, 2017)
De esta manera el Gaslighting es una forma de acoso moral con el objetivo de hacer pensar a la 
víctima que no tiene la razón, causando afecciones psicológicas y generando creencias limitantes 
en los individuos.
Enfocando los términos hacia un entorno laboral se debe tener en cuenta que el abuso de 
poder es un factor determinante por el cual ocurre el acoso moral o abuso emocional en el tra-
bajo, los vectores de comunicación jerarquizados son 3; Vertical descendente, que se desenca-
dena de parte del jefe hacia el subordinado, de manera vertical ascendente, que ocurre de parte 
del subordinado hacia el mando jerárquico, y de manera horizontal que se presenta entre co-
legas, (Torrent, 2017) así mismo se deben tener en cuenta la aplicación de posibles soluciones 
para la resolución de conflictos y evitar que las secuelas sean de alta consecuencia, evitando de 
igual manera la baja productividad y competitividad de la organización. (Hirigoyen, 1998)
REFERENTES TEORICOS O CONCEPTUAL
Los referentes teóricos empleados parten de profesionales especializados en acoso psicoló-
gico, acoso moral, y también casos de estudio que fueron evaluados durante la obtención de 
resultados, además de referentes de artículos que contribuyen al constructor del término y a un 
artículo de revisión previo que facilita y le da una mayor veracidad al presente artículo científico, 
el cual contiene referentes de la teoría humanista, la manipulación, maltrato psicológico, flujo de 
comunicación, entre otros, que conforman la base del estudio científico.
MATERIALES Y METODO 
El diseño de la investigación es exploratoria, descriptiva, y metodológica, con el fin de inves-
tigar profundamente sobre el Gaslighting, ya que es un término muy poco conocido, además 
para identificar la capacidad de reconocimiento y acción que tienen los sujetos ante las diferentes 
circunstancias del diario vivir en el entorno de la organización y en la vida personal. La aplicación 
del Instrumento de recolección de Información fue realizada por medio virtual, para facilitar el ac-
Semillas de Conocimiento
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ceso, la difusión y la recolección de datos. La muestra fue conveniente para hallar los resultados 
necesarios respecto a la investigación, la encuesta fue dirigida para los aprendices de la Jornada 
Fines de Semana del Centro de Gestión Administrativa SENA de todas las especialidades.
RESULTADOS
La muestra está compuesta por 166 aprendices de la Jornada Fines de Semana del SENA CGA, 
de los cuales 71 personas (42,8 %) pertenecen a la especialidad Tecnólogo en Gestión del Talento 
Humano, 61 personas (36,7%) son Tecnólogos en Gestión Administrativa, 23 personas (13,9%) son 
Tecnólogos en Gestión Empresarial,5 personas (3%) Técnicos en Asistencia Administrativa,2 per-
sonas (1,2%) Tecnólogos en Gestión Bibliotecaria, 4 personas (2,4%) Tecnólogos en Gestión Docu-
mental.
De los cuales 146 personas reconocen que el abuso y la manipulación emocional es una proble-
mática que se vive en el entorno laboral, y 105 personas (63,3%) reconocen que han sido víctimas 
de Gaslighting.
La manipulación y el abuso emocional es reconocido por un gran porcentaje de aprendices, aun 
así, el 25 % de la muestra no sabe cómo reconocer el abuso emocional. El 94 % de la muestra con-
sidera que realmente el abuso emocional causa afecciones en los diferentes aspectos de la vida 
de una persona, por ende se reconoce que el estado emocional en relación con las interacciones 
interpersonales determina el comportamiento del individuo en el entorno laboral o social.
Figura 1 El 92,2 % afirma que el abuso emocional 
deja secuelas negativas, Encuesta aplicada a 166 
aprendices Sena.
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Figura 2 El 63,3% de la población asegura haber sido víctima de Gaslighting en ocasiones.
DISCUSIÓN
El Gaslighting es un tipo de abuso emocional que está presente desde el ámbito familiar, ha-
ciendo referencia a conflictos de pareja, al realizar un estudio a fondo sobre las afecciones que 
puede generar este tipo de abuso se logra identificar que también se presenta en otros entornos 
como laboral o social. La construcción de identidad en la etapa de la adolescencia es importante, 
debido a que en esta fase es cuando se construye la identidad y la inteligencia emocional; para 
que en la etapa de la adultez el maltrato en todas sus manifestaciones no tenga cabida en la vida 
de las personas, hablando de estabilidad emocional es primordial tener en cuenta la capacidad 
de manejo y raciocinio con el que cuenta cada individuo para evitar la manipulación y el abuso 
emocional. (Álamo, Betancort, Hernández, & Sánchez, 2005)
Se realizó un estudio profundizado sobre las problemáticas organizacionales, los diversos casos 
que se pueden presentar, como la desvalorización de las actividades del operario, desmérito 
sobre los planes de trabajo, obstrucción a la libre participación, fomentación de actitudes y apti-
tudes que generan un bajo autoestima en la victima y abuso de poder de parte de los altos cargos 
hacia los subordinados. Lo cual hace denotar e indica que la construcción de una identidad idónea 
y un excelente manejo de la inteligencia emocional generan personas menos propensas a ser víc-
timas de Gaslighting. Como lo identifica de igual manera la Dra. Hirigoyen “El comportamiento de 
un grupo no es la suma de los comportamientos de los individuos que lo componen; el grupo es una 
nueva entidad que tiene sus propios comportamientos” (Hirigoyen, 1998) por ende un grupo con 
personas que aprenda a convivir facilitara los procesos en la organización dándole amplia cabida 
a que el ambiente organizacional debe ser equilibrado y positivo para el aumento de la productu-




Mediante la investigación se logra evidenciar la presencia de manipulación y abuso emocional 
a través de los casos de los aprendices que fueron participes de la encuesta aplicada, además 
varios aprendices llegaron a concluir que afecta el desarrollo de las actividades en todas las áreas 
de la vida.
Algunas personas prefieren hacer caso omiso a lo que sucede en su entorno, y priorizan la idea 
de una necesidad de trabajo para subsistir así tenga que aceptar una condición de trabajo que va 
contra su integridad.
Se propone a los empresarios profundizar la relación entre sus subordinados para generar un 
estado de mejora continua en la calidad humana de la empresa, lo que propende por una mejor 
visión y proyección de la organización.
La toma de Intervenciones en conjunto de trabajo desde el departamento de Talento Humano 
hacia toda la organización se debe enfatizar en ejercicios de roles, grupos de discusión y juegos 
de inteligencia emocional, que mejoraran el comportamiento cívico de los subordinados; Impac-
tando el lugar de trabajo y el clima laboral por medio de la concientización de la función del cor-
recto manejo de la comunicación asertiva y las relaciones interpersonales.  (Torrent, 2017).
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RESUMEN
La investigación en curso se encuentra en la fase de hacer del ciclo PHVA  plantea el diseño de 
una propuesta de integración de redes de valor entre las empresas adscritas a fondo emprender 
por medio del área de Talento Humano con base en un modelo de  gestión que permita generar 
ventajas competitivas así mismo fomentar el buen manejo y conservación medio ambiental. Inicia 
con la realización de un diagnóstico a las empresas potencialmente responsables con las redes 
de valor con el fin de identificar las problemáticas o variables a partir de las cuales se propone 
crear un plan de capacitación que proyecte lideres hacia la integración de redes de valor, que 
genere conciencia medioambiental y responsabilidad Social, formular la propuesta de gestión 
para la integración de las empresas con sus proveedores y clientes  al fortalecimiento del capital 
humano así mismo que se dé el  intercambio de información entre las empresas, sus proveedores 
y clientes fundamentados y soportados mediante procesos de calidad, determina la propuesta 
de un modelo de gestión liderado por el área de Talento Humano generando un valor agregado 
a las empresas interesadas.  
PALARAS CLAVES:
Redes de valor, talento humano, modelo de gestión, desarrollo sostenible 
INTRODUCCIÓN
El presente artículo expone la importancia del talento humano debido a que es el área  encar-
gada de direccionar el recurso humano considerado como el capital más valioso de una organi-
zación teniendo en cuenta que a través de este proceso se permite potencializar las habilidades, 
conocimientos, actitudes y aptitudes de un colaborador buscando que  la organización cuente 
con personal idóneo, así mismo ejecutar procedimientos tales como Provisión de Cargos, Ge-
nerar Nómina de Salarios, Bienestar Social Laboral, Ejecutar Acciones de Capacitación, Coordinar 
el Proceso de Evaluación Del Desempeño los cuales se enfocan en garantizar la calidad de vida 
laboral de los colaboradores.
Para las organizaciones implementar esta área genera un valor agregado haciendo referencia 
que el capital humano es el encargado de encaminar a la empresa al logro de los objetivos pro-
puestos y al cumplimiento del direccionamiento estratégico, buscando que los colaboradores 
hagan uso adecuado de todos los recursos con los cuales está cuenta como lo son el intelectual, 
financiero y físico; los resultados. Se crea una ventaja competitiva, en el momento en el que una 
organización aprovecha su recurso más importante que es el humano, y a su vez cuando este 
hace usos adecuado de los demás recursos que le suministra la organización, se alcanzan niveles 




¿Pueden generar un valor agregado las organizaciones a partir de la implementación de un 
modelo de gestión direccionado desde el área de Talento Humano?
Como fuente de desarrollo se propone un modelo sistemático aplicable a las diferentes or-
ganizaciones basado en la Gestión estratégica de los procesos, Gestión del Talento, Gestión del 
conocimiento y la Gestión por competencias  desde la perspectiva de gerentes de su propia or-
ganización.
El Talento Humano y el modelo actual de gestión integrado se relacionan particularmente 
desde el fortalecimiento que esta herramienta le proporciona a el área; enfocados en la impor-
tancia de la implementación del manual de funciones atraves del cual se evidencian las compe-
tencias funcionales y comportamentales necesarias para el desarrollo de determinadas funciones 
en una organización que requieren que se adapte a el perfil del cargo, el cual se tienen en cuenta 
con respecto al modelo de gestión por competencias, por otro lado en referencia al modelo de 
talento se realizan estrategia de desarrollo individual lo que se relaciona de manera directa con 
la capacidad de desarrollo que la empresa genere en estos, por ende se integran con el modelo 
de conocimiento que permite potencializar los conocimientos, fundamentos teóricos y prácticos 
que posea el trabajador se propone la trazabilidad de conocimiento para cada una de las áreas 
de la organización, con el fin de que cada uno de los miembros de la organización sea integral y 
competitivo. 
REFERENTES TEÓRICOS O CONCEPTUALES 
Es necesario recalcar los referentes teóricos en los que se basa el avance de esta investigación 
en curso, la  cuales son las bases de datos, del sistema de biblioteca virtual del Servicio Nacional 
de Aprendizaje que permiten definir de una fuente verídica de información los conceptos de 
Redes de valor, modelo de gestión, desarrollo sostenible y  Gestión Humana. 
Según  (Merzthal, 2017) Las redes de valor, son el conjunto de Stakeholders (unión de partes) 
que se interrelacionan entre sí, generando sinergias que tienen como fin cumplir objetivos en 
común.
El modelo de gestión tiene como objetivo la integración de talentos, conocimientos y com-
petencias como consecuencia de la implementación del pensamiento gerencial que permita di-
reccionar el capital humano de la organización atraves de acciones que permitan el crecimiento 
laboral y competitivo del colaborador por medio del liderazgo que sea agente de la trazabilidad 
del conocimiento que se pueda impartir desde la gerencia a sus colaboradores y así desarrollar 
habilidades, conocimientos y destrezas con las cuales cuente el colaborador y sean de gran bene-
ficio para esta. (Zabaleta, 2003).
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Los macroprocesos en talento humano se refieren a actividades estratégicas que permitan el 
direccionamiento de la organización por medio de formulación de políticas, planes y programas 
a su vez potenciar el ser humano como factor fundamental de la ventaja competitiva de la orga-
nización y la generación de valor en su interior, gestión eficiente del talento.  Procesos básicos 
de la gestión humana: incorporación y adaptación, evaluación de desempeño, temas actuales, 
capacitación, desarrollo y promoción del personal de la organización. Administración y compen-
sación de personas, monitoreo de personal, mantenimiento de las condiciones laborales, re-
clutamiento y selección, motivación, incentivos y beneficios, higiene y seguridad y salud en el 
trabajo, calidad de vida laboral, relaciones con el empleado. (Solarte, 2009).
Conocer la planeación estratégica de la organización permite al colaborador asociarse a esta 
ya que identifica en donde se encuentra la empresa y a donde quiere llegar, esto hace referencia 
al cumplimiento del direccionamiento estratégico, la generación de valor por medio de la ges-
tión de capacidades y competencias establece los requisitos que debe cumplir los candidatos 
para hacer parte de la organización, va encaminado al desarrollo estratégico y desarrollo hu-
mano para logro de los objetivos propuestos. (Day, 2018).
El recurso humano dentro de la organización es uno de los recursos más importantes, valiosos 
para llevar a cabo cada uno de los procedimientos y cumplir los intereses y objetivos de esta. 
Deben evolucionar de acuerdo con las necesidades empresariales y la competitividad en el mercado 
Operación de negocio establecer proveedores de calidad para brindar productos que cumplan 
con las expectativas. (tiempo, 2019).
Hace referencia al desarrollo organizacional y la manera en la que puede influir de manera po-
sitiva o negativa el personal de la organización. Para ello realiza un estudio a diferentes líderes 
de gestión humana de diferentes empresas en la cuidad de Bogotá D.C con el fin de identificar 
cual ha sido el resultado obtenido de los mismos desde la implementación de este, aplicando el 
cambio organizacional como una herramienta que permite mejorar aspectos negativos de la or-
ganización reitera la importancia del capital humano en la contribución del desarrollo organiza-
cional haciendo énfasis en la importancia de capacitar al personal de la organización; Proponen 
todo proceso de educación, entrenamiento y capacitación profesional por competencias, así 
como el desarrollo tecnológico no es efectivo si no va acompañado por el crecimiento intelec-
tual y cultural. (Villamizar, (S.f)).
La motivación es un factor que contribuye a él buen desempeño de un trabajador dentro de 
la organización, para que un trabajador cumpla sus funciones con efectividad y productividad, 
es necesario que este se siente a gusto en el lugar donde desempeña sus funciones es decir 
en la empresa, como motivar a los colaboradores de una manera óptima es una cuestión que 
muchos de los dueños de las organizaciones no tienen claro, según Skip Weisman dos maneras 
de motivar a un colaborador son la autonomía que consiste en no controlar el desempeño de 
las funciones de un trabajador sino que este trabaje con base en sus criterios y tome decisiones 
que considere adecuadas, sin necesidad de cumplir a cabalidad con órdenes y parámetros pro-
puestos por su jefe, otra motivación seria, la transparencia, consiste en que se genere confianza 
al trabajador esta se dice que puede ser una estrategia de motivación, ya que hará que el colabo-
rador se sienta parte importante del desarrollo de la empresa. (Weisman., 27).
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Las cadenas de valor generan une ventaja competitiva a la organización permite el desarrollo 
de los procesos a partir de una planeación estratégica que contribuye al desarrollo de los obje-
tivos, con base a estos establecer los procesos necesarios para el crecimiento de la organización, 
el concepto cadena de valor hasta hace algunos años era desconocido por la mayoría de organi-
zaciones, hoy en día constituye un modelo a seguir que implementan en diversas organizaciones 
con actividades económicas variadas, la cadena de valor ayuda a el aumento de la capacidad 
productiva de una organización, potencia el desarrollo de empresas que produzcan y a su vez 
distribuyan sus productos, lo que genera un impacto en el mercado global, la innovación juega 
un papel importante en las cadenas de valor, debido a que se tiene en cuenta las cadenas de 
suministro, lo que analiza las fases productivas de una empresa, al momento de implementar 
esta se tiene en cuenta las cadenas de suministro de una organización, todos los integrantes de 
la cadena deben tener manejo de la misma información, que se encuentra sistematizada o en 
física de los procesos documentados, lo que contribuye al desarrollo óptimo de la red de valor. 
(Suárez, 2010).
MATERIALES Y MÉTODO 
El siguiente artículo se desarrolla teniendo en cuenta la metodología de estudio exploratorio 
enfoque descriptivo, recolección de información y procesamiento de datos análisis cualitativo y 
cuantitativo a una muestra de empresarios beneficiarios del fondo emprender. 
RESULTADOS 
En el momento en el que se fundaron las empresas beneficiaras del fondo emprender los em-
presarios mostraban interés por formar parte de una red de valor, sin embargo, no contaban con 
el conocimiento acerca del papel que cumplirían en esta; por el contrario, en la actualidad tienen 
claridad del papel que ejecutan dentro de la red y por ello se proponen estrategias de integración 
con sus proveedores y clientes primarios e intercambio de información entre las empresas 
Se evidencia que las empresas pertenecientes a fondo emprender están dispuestas a compartir 
información de interés para las involucradas, apuntando a la reciprocidad, colaboración y coo-
peración de estas, generando sinergia en un mercado laboral que continuamente impone más 
exigencia e innovación en sus procesos.
El enfoque del proyecto es liderar las redes de valor por medio del Talento Humano, se identi-
ficó la necesidad de realizar capacitaciones a los colaboradores de la empresa, por esta razón se 
aplicó la encuesta para conocer cuáles son las áreas de interés para los empresarios en cuanto a 
temas de capacitación por ello se infiere que en la gran mayoría de las empresas pertenecientes a 
fondo emprender enfatizan sus inversiones de capacitaciones en temad de comercio y desarrollo, 
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puesto que, es esta área la que impulsa la concesión de nuevos clientes, fidelidad y permanencia 
de los mismos, haciendo que sus colaboradores cumplan y superen los requerimientos y expec-
tativas del exigente mercado laboral, con el fin de integrar las redes de valor, se proponen a los 
empresarios de fondo emprender acciones de capacitación enfocadas en los procedimientos 
que maneja el área de Talento Humano; debido a que mediante estos se puede reforzar cono-
cimientos, competencias contribuyendo al desarrollo individual de los colaboradores y en la 
estructuración del modelo de gestión.
CONCLUSIÓN 
Generar una red de valor direccionada por el talento humano y lograr establecer conexiones 
logísticas entre los mismos que a su vez  permitan crear asociatividad, confiabilidad, intercambio 
de información entre las empresas interesadas; de clientes y sus proveedores con el fin obtener 
un beneficio colectivo  para ambas partes, contribuyendo en el desarrollo de las empresas aso-
ciadas al fondo emprender, de acuerdo a estos resultados analizar y plantear estrategias de tra-
bajo colaborativo, cooperativo y coordinado que son la base para implementar una red de valor, 
a través de una propuesta enfocada en los modelos de gestión de Talento Humano, gestión por 
competencias, gestión del conocimiento y desarrollo sostenible. 
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LA DESERCIÓN DE APRENDICES: 
UN FENÓMENO EN INSTITUCIONES DE 
EDUCACIÓN SUPERIOR
3
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RESUMEN 
La deserción escolar es el abandono de los ciclos formativos  por parte de los estudiantes, 
inducido por la combinación de diversos factores. En el SENA se manifiesta como un fenómeno 
existente debido a que los aprendices dejan de asistir a su proceso de formación sin finalizarlo 
con una titulación certificada. En el  presente artículo  se pretende hacer una investigación que 
manifieste cuales son los factores que inciden en  la deserción de los aprendices del programa 
de formación Tecnólogo de Gestión Administrativa, donde se implementará la metodología de 
investigación-acción participativa, para luego realizar una estrategia de permanencia constituida 
por una herramienta video gráfica cuya aplicación genere un impacto institucional positivo a me-
diano y largo plazo, y así disminuir la deserción dentro de esta institución de educación superior.
Palabras Clave: Deserción, Permanencia, Estrategia, Institución.
ABSTRACT 
  Dropping out of school is the abandonment of training cycles by current students, caused by 
the combination of mixed factors. In the SENA, this phenomenon happens when the apprentices 
stop attending their training process without finishing it with an appropriate certified degree. 
This article intends to carry out an investigation that shows what are the factors that affect the 
drop-out of apprentices from the Technological Management.
Training program, where the participatory action research methodology will be implemented, 
and then start a permanence strategy constituted by a video graphic tool, whose application 
generates a positive institutional impact in the medium and long term, and thus, decrease the 
dropout within this high education institution.
.
Keywords: Dropping out, Permanence, Strategy, Institution.
INTRODUCCIÓN
Este artículo surge a partir de la necesidad de identificar las causas de la deserción estudiantil de 
los aprendices SENA, como una necesidad institucional analizando las representaciones sociales 
de los participantes del estudio que se encuentran inmersos en los ambientes de formación.
Colombia tiene instituciones de educación superior donde jóvenes y adultos realizan estudios 
técnicos, tecnólogos y profesionales. Estos programas son ofertados a través de instrumentos 
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de acreditación expedidos por el Ministerio de Educación Nacional, en respuesta a las demandas 
profesionales identificadas para la población colombiana cuyos programas son tomados por los 
ciudadanos para crear su proyecto de vida académico y formativo. 
En Colombia se encuentra el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), actualmente  tiene pre-
sencia en 33 regionales y en 117 centros de formación a nivel nacional, donde estudian alrededor 
de 1.3 millones de personas de forma presencial o virtual en programas de educación. En la re-
gional Distrito Capital, que cuenta con 15 Centros de Formación, allí se encuentra el Centro De 
Gestión Administrativa (CGA) ubicado en la ciudad de Bogotá en la Avenida Caracas # 13 -80.
Este Centro de Formación está dividido en 3 Coordinaciones Académicas: Asistencia y Gestión 
administrativa, Gestión del Talento Humano, Gestión Documental, así mismo brinda 4 jornadas 
para la formación presencial; diurna, nocturna, madrugada y fines de semana.
 
Para la fecha del presente artículo, la Coordinación Asistencia y Gestión Administrativa cuenta 
con 141 fichas de formación en todas sus jornadas y especialmente 96 fichas en la jornada diurna, 
con un aproximado de 1780 aprendices en la jornada. El área administrativa de la coordinación ar-
chiva y almacena la trazabilidad de la información de los aprendices que ingresan y que desertan 
del programa de  formación al que fueron admitidos, pero dicha información no refleja un resul-
tado detallado respecto a las causas de la deserción, por lo que esta información se convierte en 
el interrogante con cuya respuesta se pretende incidir positivamente sobre la retención de los 
aprendices. 
         
                                 
Tabla 1. Tasa de deserción del SENA CGA
Nota: Elaboración propia con base en la intranet del SENA (2019).
Lo que se busca con el presente estudio es identificar los factores de riesgo asociados al aban-
dono del proceso de formación por parte de los aprendices del programa Tecnólogo en Gestión 
Administrativa  de la jornada diurna (tarde) que han registrado deserción, teniendo en cuenta los 
factores que sean prevalentes en la deserción de esta población específica,  y con los resultados 
de esta identificación, se diseñará una estrategia relacionada con la permanencia,  para posterior-
mente implementarla y medir su impacto a mediano plazo.
Referentes teóricos o conceptuales
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Se toma como punto de referencia el documento “Estrategias para la permanencia en edu-
cación superior: experiencias significativas”, cuyo objetivo principal es incrementar a un 81% la 
permanencia de los estudiantes en la educación superior y lograr mejores tasas de graduación, 
con la consiguiente implementación de técnicas de intervención planteadas por las mismas ins-
tituciones.
Tabla 2. Tasa de retención del SENA CGA
Nota: Elaboración propia con base en la intranet del SENA (2019).
El Ministerio de Educación Nacional de Colombia recopila la gestión realizada por 15 institu-
ciones de educación superior y 2 Secretarias de Educación, con el fin de mostrar los casos de éxito 
en el resultado de la implementación de las estrategias de permanencia, como una guía para que 
otras instituciones lo repliquen, y haya un aumento en la permanencia estudiantil y graduación 
de los diferentes programas.
La identificación específica de los factores de deserción de los estudiantes del programa Tec-
nólogo en Gestión Administrativa se considera un aporte significativo a dichas experiencias sig-
nificativas, que pueden ser replicadas posteriormente en escenarios institucionales más amplios.
MATERIALES Y METODO
Para esta investigación se implementará la metodología (IAP) Investigación Acción Participa-
tiva, por ajustarse a los presupuestos metodológicos deseados por la presente investigación, de 
acuerdo con el siguiente modelo: 
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     Figura 1. Etapas y fases de una Investigación 
     Acción Participativa (IAP)
     
Nota: Citado por Joel Marti. La investigación Acción Participativa. (2002). Basado en el cuadro 
elaborado por T. Alberich.
 
Teniendo en cuenta las características particulares de la población en estudio, las fuentes de 
información institucional disponible, y la capacidad de orientar los procesos, se espera que esta 
metodología permita desarrollar herramientas digitales y material video gráfico que sirvan como 
ejes conductores de las estrategias de permanencia a implementar de forma institucional, como 
aporte significativo y medible, tanto al proyecto de vida de los aprendices como de la institución. 
RESULTADOS
Se busca que con la contribución de estos instrumentos de medición y objetos de aplicación, 
se pueda ponderar un aumento significativo de la permanencia de los aprendices del Centro de 
Gestión Administrativa., y que esta metodología e instrumentos puedan ser replicados en otras 
sedes a nivel nacional dentro de la institución.  
DISCUSIÓN
Como un objetivo prioritario del Ministerio de Educación Nacional es aumentar la permanencia 
de los estudiantes en los programas académicos y su egreso titulado, es pertinente enriquecer 
el contexto teórico de los estudios realizados hasta la fecha en esta temática, y particularmente 
en una institución tan relevante para la realidad social del país como es el SENA. Esto coloca a la 
institución dentro del contexto de la participación en el diseño de políticas de estado que forta-
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lezcan estos procesos educativos, por otra parte, respondan a las realidades identificadas en los 
aprendices del CGA, y extensibles a otras sedes.
La institución apoya diferentes procesos de permanencia de los estudiantes con distintas herra-
mientas complementarias, dentro del equipo de Bienestar Integral al Aprendiz con el que cuenta 
cada Centro, de acuerdo con el siguiente modelo:
Figura 1. Dimensiones de bienestar al aprendiz (2019).
 
  
Nota: Dimensiones de bienestar al aprendiz. SENA (2019).
Donde se realizan diferentes acciones y actividades institucionales que pretenden aumentar 
la adherencia de los aprendices a los diferentes programas. Teniendo en cuenta lo anterior, se 
plantea la herramienta como un aporte que fortalezca los procesos actuales de disminución de 
la deserción, y complementar los programas ya vinculados a las oficinas de bienestar al aprendiz. 
  
CONCLUSIÓN
El diseño de herramientas digitales y material video gráfico que complementen las estrategias 
vigentes en la institución enfocadas a la disminución de la deserción de aprendices, luego de un 
proceso de identificación de los factores de riesgo presentes en la población, harán posible el 
diseño y aplicación de estrategias que  faciliten la permanencia en los aprendices del CGA. Dicho 
impacto puede ser medido metodológicamente con una línea de base y una aplicación de corte 
longitudinal. Por medio del material video gráfico se pretende generar un impacto motivador en 
los aprendices ya que se utilizan casos de éxito, historias y relatos de profesionales que iniciaron 
su proceso de formación superior como aprendices SENA, es así como se puede despertar un 
ambiente de reflexión y proyección que genere un mayor sentido de pertenencia en los mismos, 
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El pensamiento creativo se enfoca en crear bienes o servicios a partir de la creatividad e inno-
vación que posean los miembros de una empresa y así contribuir al crecimiento y logro de  los 
objetivos de esta, a partir de su contribución individual en la creación, ideación y diseño  de   es-
trategias que se evidencian mediante la práctica y la experiencia, que en consecuencia permiten 
la integración de  una red de valor entre las empresas adscritas a fondo emprender por medio de 
un modelo de gestión por competencias, conocimientos y talentos.
Generar valor agregado en las organizaciones a través de la implementación del pensamiento 
de diseño, que aporte valor desde lo intangible, por medio del cual se presenta un entorno de 
mentalidad diferente que permita que los trabajadores desarrollen ideas creativas e innovadoras, 
fomentar el pensamiento de diseño desde la cultura organizacional.
Palabras clave: Pensamiento de diseño, creatividad, innovación y cultura organizacional
ABSTRAC
Creative thinking focuses on creating goods or services from the creativity and innovation that 
members of a company possess and thus contribute to the growth and achievement of its ob-
jectives, based on their individual contribution to the creation, ideation and design. of strategies 
that are evidenced by practice and experience, which consequently allow the integration of a 
value network among the companies ascribed in depth to undertake through a management 
model by competences, knowledge and talents.
Generate added value in organizations through the implementation of design thinking, which 
brings value from the intangible, through which a different mentality environment is presented 
that allows workers to develop creative and innovative ideas, encourage design thinking From 
the organizational culture.
Keywords: Design thinking, creativity, innovation and organizational culture
INTRODUCCIÓN
Las organizaciones que en la actualidad son consideradas competitivas tienen en cuenta una 
serie de factores que infieren en el logro de objetivos que esta contemple a través de su direc-
cionamiento estratégico, en el presente artículo se da a conocer la importancia y el papel que de-
sempeña la creatividad e innovación en los procesos de una empresa. El pensamiento de diseño 
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busca generar en la organización mejoras que le permitan incrementar sus niveles de producti-
vidad, teniendo en cuenta los modelos de gestión por Talentos, Competencias y conocimientos 
liderados desde el área de Talento Humano, proporcionara beneficios a una organización obte-
niendo como resultado un personal calificado con competencias, habilidades, destrezas y cono-
cimientos que contribuyan a la mejora continua de los procesos internos de la empresa desde el 
aporte de ideas innovadores y creativas que sean estrategias de desarrollo organizacional para 
los colaboradores de una empresa.
Este artículo tiene como propósito, generar una cultura de pensamiento creativo en los miem-
bros de una empresa sin importar el nivel jerárquico de su puesto de trabajo, es parte activa en la 
creación de ideas dentro de un marco de limitaciones establecido por la empresa.
Las industrias creativas representan los parámetros de innovación que requieren Las empresas 
en la actualidad para cumplir los requerimientos de una necesidad, con el fin de vender a sus 
clientes productos o servicios que surjan a partir del conocimiento, ideas innovadoras o creati-
vidad, estas se pueden implementar de forma tecnológica gracias a la era en la que se encuentra 
la sociedad actualmente, y a su vez contribuye a la responsabilidad social corporativa, y así mi-
tigar el impacto ambiental.
REFERENTES TEORICOS O CONCEPTUALES
En la actualidad las organizaciones no solo deberían contar con personal capacitado en sus fun-
ciones y en cumplir directrices, si no que como valor agregado se propone que los trabajadores in-
corporen en su perfil profesional la creatividad e innovación buscando la mejora continua y el de-
sarrollo de las ideas, la importancia de estas dos estrategias se enfoca en construir pensamiento, 
conocimiento, ideas, diseñar propuestas; esto contribuye en el sentido de pertenencia de los 
trabajadores hacia la organización desde que estos sientan que sus ideas son importantes y signi-
ficativas para la empresa y pueden aportar en ella. Creatividad: Capacidad de realizar algo nuevo 
de una idea propia. Innovación: Modificar un producto, sistema, servicio, proceso de acuerdo con 
las fallas que se presenten con el objetivo de alcanzar una mejora continua.  (Maldonado, 2017)
El pensamiento creativo se considera el valor agregado de las organizaciones actuales, a través 
de la transformación de ideas que permitan crear productos o servicios desde el conocimiento, 
por medio de este se exponen las diferentes características con las cuales cuenta un pensador 
de diseño, tales como empatía, observación, experimentación, optimismo, paciencia  y personal-
ización, es este la clave del éxito de algunas de las empresas que representan una competencia 
potencial ante las demás empresas, además de esto se realiza una comparación entre lo que rep-
resenta la empresa tradicional en la actualidad y las empresas que implementan el pensamiento 
creativo en cada uno de sus respectivos procesos, se considera que los clientes de una empresa 
son el principal motor del funcionamiento de la misma, por esta razón se analiza las posibilidades 
de crecimiento que tendría una empresa en el momento en el que sus productos o servicios se 
enfoquen en la experiencia del cliente, entendiendo sus necesidades y satisfaciéndoles con la 
adquisición del producto, pero a su vez evaluando la experiencia del cliente con el producto, 
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buscando siempre nuevas posibilidades que le permitan cumplir con sus objetivos. (Ortega & 
Ceballos, S.f)
Para que una empresa sea innovadora se debe crear un proceso de inspiración, innovación e 
implementación de las nuevas ideas que se desarrollen a partir de la perspectiva del cliente y el 
capital humano de la empresa, centrando esto en tres fases las cuales son la detección de necesi-
dades, un estudio de mercado que le permita conocer a la organización el nivel sobre el cual com-
piten las demás y por ultimo las especificaciones del producto. Este modelo busca generar una 
cultura de creatividad en la organización que le permita a esta crecer con personal calificado que 
se desarrolle personal y profesionalmente y a su vez contribuya al crecimiento y cumplimiento de 
los objetivos de la empresa, la innovación se analiza teniendo en cuenta la tecnología es decir si 
es factible técnicamente, en cuanto a las personas si el producto o servicio es deseable por estos 
y con respecto a la empresa si es viable económicamente, al relacionar estas surgen tres tipos de 
innovación, en los procesos, emocional e innovación en diseño y funciones. (Ortega & Ceballos, 
S.f)
Según (Noyola, 2008) en el ámbito organizacional se traduce a la adopción de funciones como 
planificación, organización, dirección y control de procesos para la consecución de los objetivos 
propuestos, según la misión y visión de estas y por otra parte, la capacidad y el talento de los in-
dividuos y organizaciones de transformar información en conocimiento, generando creatividad y 
poder de innovación, lo que ofrece seguridad y, por tanto, incentiva la toma de decisiones.
En la actual década en la que nos encontramos como sociedad, lo que la mayoría de organi-
zaciones buscan es contar con personal, que contribuya en el logro de objetivos de la empresa 
desde su participación con ideas creativas o innovadoras, a través del aprendizaje crear solu-
ciones o alternativas que permitan satisfacer las necesidades de los clientes, es de vital impor-
tancia trabajar en equipo, esta es una herramienta fundamental ya que se tienen diferentes expe-
riencias, ideologías, doctrinas entre otras para desarrollar un proyecto. (soluciones., 2018).
La cultura organizacional es el conjunto de principios, valores, normas inherentes a la organi-
zación, permite moldear los procesos desde la orientación individual de los trabajadores, donde 
se comprende la reseña histórica de esta, la naturaleza de su trabajo, el direccionamiento estra-
tégico. Una cultura organizacional estructurada facilita a la organización impartir directrices de 
comportamiento a los trabajadores que así mismos estas se vean reflejadas en el clima laboral 
que se maneje y lo que puede influir de manera determinante en el desarrollo de ideas creativas 
de los individuos teniendo en cuenta que en un ambiente en el que no se propicie el respeto, in-
teracción entre el personal, no se sienta amor por que se está realizando se dificulta en un mayor 
nivel que la creatividad llegue a su accionar más alto la innovación.  (Guzmán, 2015)
El pensamiento de diseño Thinking desing se presenta como un modelo innovador que ha ve-
nido tomando fuerza a lo largo de los últimos años, el cual busca romper los esquemas de trabajo 
que se desarrollan cotidianamente e involucrar a el trabajador en los procesos de una forma no 
solo operativa si no además estratégica, por otra parte fomentar el pensamiento creativo como 
elemento diferencial del personal de las organizaciones que lo implementan y las que no debido 
al boom que genera el modelo en la actualidad y las altas expectativas que se tienen sobre este. 
El trabajo en equipo es un factor fundamental para que una organización pueda estructurar 
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equipos de trabajo cooperativos, proactivos, colaborativos se requiere implantar empatía y es-
píritu compañerista entre los trabajadores y fortalecer que el clima laboral y la relación  de los 
equipos lo que se ve reflejado directamente en la productividad individual de cada uno de los 
trabajadores y los resultados empresariales obtenidos.  (Borrero, 2017)
La capacidad de aprendizaje que le proporcione una empresa a un trabajador influye de manera 
directa en la productividad de la misma, analizar el incremento de los niveles productivos men-
talmente en la organización, al considerase uno de los activos intangibles de la misma pero a su 
vez un centro de valor que hace que esta se considere como competitiva ante las demás organi-
zaciones en un mundo globalizado, enfocado en el tres elementos claves para lograr el objetivo 
principal del modelo de gestión del conocimiento, los cuales son la cultura organizacional, capital 
intelectual y tecnologías de la información, estos representan un conjunto de sinergias que al 
implementarlos en los procesos internos de la organización, se verán reflejados en la mejora con-
tinua de la misma. (Erica Janet Agudelo Ceballos, 2018).
Las empresas creativas son entornos de trabajo que permiten que los miembros de esta desar-
rollen ideas que sean innovadoras o creativas y a su vez den una posible solución a una determi-
nada situación que se presente, es por eso que se debe tener en cuenta las opiniones de todos 
los trabajadores tomar en cuenta sus ideas al momento de la toma de decisiones con el fin de que 
sean estos, es decir el capital humano de la organización que a su vez representa el intelectual, 
los que propongan estrategias que sean un aporte positivo a la organización, no limitando sus 
propuestas a parámetros de creatividad impuestos directamente por la empresa y no impuestos 
por una cultura organizacional. (Casas, 2006)
La innovación y creatividad se pueden definir como un valor agregado que influye de manera 
directa en el cambio organizacional respaldado con la cultura organizacional como activo de esta. 
No solo recae la responsabilidad de aplicarlo en el gerente si no en todos los individuos que hacen 
parte de esta. Con el fin de que se desarrolle sistemáticamente la habilidad de creatividad prece-
dido de la capacidad de innovación lo cual permitan que los trabajadores logren ir más allá de los 
parámetros y generen ideas nuevas, teniendo especial cuidado en ser objetivos con lo que se va 
a proponer al gerente para la toma de decisiones y que sea acorde con el direccionamiento estra-
tégico. La motivación juega un papel determinante en el desarrollo de la innovación y creatividad 
debido a que permite crear espacios de participación entre los trabajadores por medio de los 
cuales se refuerzan las relaciones interpersonales lo que facilita que se dé un mejor clima laboral 
dentro de la organización. La capacidad de autonomía y decisión desde las directrices de cómo 
realizarlo más de no de estipular que realizar.  (Garcia., 2005)
La actividad creativa se define como un elemento en el proceso de innovación de acuerdo con 
el contexto organizacional y al objeto social de esta, lo cual determina las fuentes de generación 
de ideas en el medio ambiente de trabajo enfocado en obtener resultados empresariales satis-
factorios. El clima creativo se puede generar en la organización manteniendo un clima laboral 
adecuado, estableciendo canales de participación para la toma de decisiones; por medio de estas 
acciones los trabajadores empiezan a crear sentido de pertenencia hacia el rol que desempeñan 
dentro de esta. Teniendo en cuenta lo anterior se infiere que si las organizaciones no apoyan las 
ideas que estos aportan se disminuye la capacidad de innovación.  (Lopez, 2005)
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La cultura de una empresa es una de las herramientas que esta tiene para motivar o impartir 
una determinada conducta en los miembros de su empresa, innovar es uno de los desafíos que 
la empresas pueden llegar a considerar complejo o difícil de articular, pero es uno de los pilares 
fundamentales para que una organización se denomine para las demás empresas competitiva, si 
una organización busca que sus trabajadores tomen actitudes de liderazgo, trabajen en equipo, 
sean autónomos con iniciativa se debe proponer desde la cultura de la organización, con el fin de 
que al ser una característica innata de la misma se convierta en una visión compartida de todos 
los miembros de la empresa, que trabajaran de manera conjunta por el logro de los objetivos 
organizacionales, debido a que la implementación de un modelo de cultura de innovación, puede 
generar motivación y sentido de pertenencia en cada uno de los trabajadores.  
La innovación transforma el enfoque de una organización, creando un entorno competitivo 
en que cada una de las personas que integran el clima organizacional, sean más efectivos al mo-
mento de ejecutar sus funciones y sientan interés por desarrollar nuevas habilidades y adquirir 
nuevos conocimientos. El liderazgo es uno de los factores claves para que se produzca una trans-
formación en la cultura de una empresa, es un rol que puede construir un ámbito de aprendizaje 
que permita el crecimiento de la empresa, por medio de la contribución que el capital humano de 
la empresa promueva.  (C.Naranjo-Valencia & GregorioCalderón-Hernández, 2014).
MATERIALES Y METODO
La recolección de datos utilizada en la presente investigación se realizo por medio de las bases 
de datos del sistema de bibliotecas Sena, Proquest, Alfaomega, E-libro y Gestión Humana, me-
diante el método de revisión bibliográfica.
DISCUSIÓN
La globalización a medida que va surgiendo empieza a determinar nuevas reglas económicas 
por lo que las empresas buscan innovar de diferentes maneras, como estrategia interna poten-
cializar las capacidades, conocimientos  de los trabajadores, velar por que se mantenga un buen 
clima organizacional trae consigo la creación de ideas implícitas por parte de estos lo cual con-
duce a que aporten a mejorar un producto o servicio desde el pensamiento creativo; la manera en 
la que se desarrolle este tipo de pensamiento depende de las acciones que tome la organización 
y el compromiso que está tenga por motivar al personal, generar sentido de pertenencia con su 
rol dentro de esta,  permitiendo que este se involucre y presente interés por realizar propuestas 
innovadoras con base en sus habilidades, destrezas, conocimiento, actitudes e intereses desde la 
práctica y la experiencia.
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Una variable que se infiere desde el punto de vista de los empresarios en cuanto al presupuesto 
que se designa para el desarrollo individual de los trabajadores como capacitaciones de personal, 
Bienestar Social Laboral, Evaluación del desempeño, Provisión de cargos y  gestionar que se dé 
la trazabilidad de conocimiento entre los miembros de la organización, es falta de seguridad en 
invertir en estas acciones debido que las organizaciones no cuentan con estrategias de retención 
de personal que permitan disminuir la rotación de estos en la organización, en algunas ocasiones 
una vez los trabajadores adquieren nuevos conocimientos para desempeñar sus funciones y se 
considera más capacitados y  competitivos empiezan a optar por interesarse por otras opciones 
laborales lo cual genera pérdidas para la organización, no es factible potencializar un talento e 
invertir en el y que este se convierta en un capital productivo de la competencia.
Según  (Ortega & Ceballos, S.f) el pensamiento de diseño es un factor directamente ligado 
al éxito de una organización, el cual se considera una ventaja competitiva en el mercado lab-
oral como un rasgo diferenciador en la manera como otras organizaciones pueden proyectarla, 
a partir del análisis que se realiza con el fin de proponer una critica con base en la investigación 
que se presenta en este artículo, se coincide  con el punto de vista del autor, pues en realidad el 
denominado pensamiento de diseño se considera un agente de cambio en las organizaciones, 
que se refleja en el entorno organizacional, a su vez permite un mejor clima organizacional que 
contribuirá al aumento de la productividad en los procesos de esta y así mismo se vera reflejado 
en las satisfacción de los clientes al crear experiencias en estos ya que son productos o servicios 
de calidad, enfocados en la mejora continua de la gestión interna de la empresa.
Este tipo de pensamiento como lo manifiesta el autor en su articulo de pensamiento creativo 
es una comparación de las empresas que implementan este modelo frente a las que no y como 
influye esta en la capacidad de desarrollo de esta.




A parir de la  revisión bibliográfica, se concluye la importancia del papel que tiene en una orga-
nización la creatividad e innovación en cada uno de los procesos que la componen, para integrar 
una red de valor, es necesario crear asociatividad entre las empresas adscritas a fondo 
emprender las cuales son insumo a partir del cual se permite potencializar la cadena de valor, 
teniendo en cuenta que este se enfoca de manera directa con el Talento Humano de dichas em-
presas,  y es mediante esta que se espera se obtengan resultados de éxito los cuales la organi-
zación obtiene a través de la implementación de modelos actuales que permiten el crecimiento 
de una organización como el pensamiento de diseño y que a su ves esto genere un impacto en el 
mercado acerca de cómo los empresarios ven a sus colaboradores, que se tenga a estos como re-
ferencia del cumplimiento de los objetivos de la empresa  no como simples agentes que ejecuten 
tareas propias de su cargo.
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La población sorda ha tenido dificultades a la hora de estudiar y emplearse, no obstante se 
están empezando a crear nuevos espacios para interactuar con ellos y que al mismo tiempo sea 
su fuente de ingresos; al analizar en el SENA lo que intentan es prepararlos para el ámbito laboral 
aunque tenga sus falencias. Lo mismo podemos ver en el artículo que aunque intentan incluirlos 
existen dificultades. Pero al final lo importante es comprender que no hay cosas difíciles, si real-
mente se quieren hacer. 
Palabras clave: Sordo, inclusión, oportunidad, limitación.
ABSTRACT
The deaf community has had difficulties, when they want to study or work, however there 
are new places where you can interact with them and the same time they can earn in a job; we 
analyse in the SENA, how in that place has tried to train for the job, although the community deaf 
has theirs lacks. The same we can read in the article, we want to include them but there are a lot 
of difficulties. But, in the end the most important is that we can understand that around the world 
there’s not impossible, if actually we want to do something.
Keywords: Deaf, social inclusion, opportunity, disability.
Asesoría: Psicóloga Afectiva, Experta en Felicidad. Martha Cecilia Valbuena Quiñonez, 2019.
INTRODUCCIÓN
A lo largo de nuestro vivir ha sido poco el contacto con personas sordas. Al tener la oportu-
nidad de establecer una relación con tres personas con esta limitación, nos ha hecho querer 
comprender ¿Cómo la sociedad colombiana le brinda verdaderas oportunidades  a las personas 
sordas de conseguir empleos en los que se sientan cómodos y no diferentes?.
Ahora que ha pasado bastante tiempo, hemos notado la dificultad para aprender, para socia-
lizar de la manera que llamamos normal, para expresar lo que sienten hacia las personas oyentes; 
no obstante es necesario aclarar que pueden expresar bastante a través de sus gestos faciales y 
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corporales. En el SENA, han intentado tener una buena inclusión para las personas con diferentes 
discapacidades, pero ha faltado el personal capacitado para lograr ayudar a los aprendices con 
dichas condiciones.
Al momento de ingresar a la vida laboral las personas sordas encuentran varias barreras que 
no permiten que se desempeñen favorablemente, puesto que no tienen un léxico tan abundante 
porque su lengua materna son las señas y su segunda lengua es el español. Al trabajar con tér-
minos técnicos no les son tan fáciles de comprender al momento de leer, y quizás de nuestra 
parte no tomamos en cuenta esta perspectiva sino que juzgamos a la ligera y hacemos suposi-
ciones respecto a su comprensión de lectura. (Experiencias vividas en el SENA).
Al ir profundizando en nuestra investigación sobre la inclusión de las personas sordas, encon-
tramos una propuesta innovadora en el área del servicio, un bar ubicado en la zona de Chapinero 
llamado “Sin Palabras Café Bar”, la mayoría de los empleados son sordos pero los dueños son 
oyentes. Se realizó un análisis al artículo “Sin Palabras Café Sordo abre sus puertas en Bogotá”, en 
el cual se observó cómo las personas oyentes brindan oportunidades de empleo a las personas 
sordas, y además, logrando hacerlas sentir cómodas en el desarrollo de sus funciones.
El objetivo de este artículo es mostrar como lo que parece un impedimento llega a ser lo que se 
destaca al momento de trabajar.
REFERENTES TEÓRICOS Y CONCEPTUALES
Según Almonacid, R. 2017 de la AFP, quien visualiza la inclusión de las personas sordas en un 
ambiente adaptado para trabajadores y clientes que tienen esta condición. Los propietarios son: 
María Fernanda Vanegas y sus socios, Cristian Melo y Jessica Mojica, los cuales al ver a un grupo 
de personas sordas tomándose un café, se preguntaron ¿Cómo sería su interacción social?. Por 
esta razón, crearon un bar en el cual para llamar al mesero (que es sordo), deben encender una 
lámpara para tomar el pedido. El menú de bebidas está apoyado con el lenguaje de señas, el piso 
tiene una vibración con la cual los clientes sordos pueden sentir la música y lograr bailar; pantallas 
que interpretan las canciones en señas. Pero lo más interesante es que es visitado por personas 
oyentes.
 “Que los oyentes nos adaptemos a los sordos y no al contrario, que es lo que siempre 
pasa”.- María Fernanda Vanegas.





Según el censo del DANE hasta el año 2005, se encontraron en la ciudad de Bogotá 54.092 
personas que tienen limitaciones auditivas. Esto lo tuvieron en cuenta a la hora de crear el “Café 
Bar Sin Palabras”, debido a la gran cantidad de personas que viven en Bogotá y podrían asistir y 
emplearse en este lugar. Los dueños desean expandir esta idea a nivel nacional e internacional, 
teniendo en cuenta que la población en Colombia que tiene esta condición es de 455.718, y en el 
mundo “La Organización Mundial de la SALUD - OMS, estima que 360 millones de personas sufren 
pérdida auditiva, 328 millones de adultos y 32 millones de niños, más del 5% de la población mundial”. 
– BBC News Mundo.
Fuente: DANE.
RESULTADOS
Al convivir con tres compañeras sordas, tuvimos la experiencia de conocer cómo se comuni-
caban entre sí, también encontrar mil maneras para podernos comunicar con ellas por medio de 
gestos, escritos, mímicas y toda  clase de estrategias que nos permitieran interpretar y hacernos 
entender. Poco a poco fuimos aprendiendo el lenguaje de señas para una mejor comunicación 
y por curiosidad, es algo tan intrigante para cualquier persona que halla la manera de saber y 
conocer su lenguaje. 
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ANÁLISIS DE RESULTADOS
Aunque a veces es difícil darles explicación acerca de un tema determinado y más si cuentan 
con palabras técnicas ya que ellas solo entienden palabras básicas; por ende nos toca transcurrir a 
sinónimos o en otros casos con imágenes. A pesar de todos los esfuerzos que hacemos para ayu-
darle a comprender no se siente el interés por parte de ellas, creemos que a veces ellas mismas se 
ponen barreras al no buscar alternativas de aprendizaje, se concentran tanto en eso que se hacen 
sentir especiales y no se dan cuenta que son personas normales que no hablan con palabras pero 
se expresan con sus manos. 
Al comparar la experiencia con las compañeras y el artículo que investigamos, vemos que todo 
es posible, que aunque para nosotros sea difícil creer que ellas puedan  culminar el tecnólogo y 
conseguir un empleo, no es imposible de hacer ya que deben poner de su parte para que todo 
fluya sin importar los límites y las dificultades que se entrometan en el camino.
¿Está Colombia preparada para aprender a comunicarse con personas sordas?
CONCLUSIÓN
Luego de investigar acerca de este tema concluimos que a pesar de todas las barreras que a 
veces ellos mismos se ponen, y las que tienen por naturaleza, existen oportunidades de salir ade-
lante haciendo lo que mas les guste. Creemos que al existir una población tan alta de personas 
con esta limitación, se deberían crear empresas enfocadas en sus fortalezas adaptando sus pro-
cesos y procedimientos a ellos, también ha hecho falta de más interés por parte del Estado, para 
que las personas sordas sean tenidas en cuenta al momento de convocatorias de ofertas labo-
rales, y además adecuación de espacios en donde esta comunidad se sienta incluida y no perciban 
esa línea de diferenciación con las personas oyentes.
Los obstáculos para lograr un buen desempeño, también se los han puesto los oyentes, ya que 
como indica el artículo hay quienes se aprovechan de esta limitación para romper reglas o para 
perjudicarlos en su trabajo.
Entendemos que las personas sordas tratan y la gran mayoría de veces lo hacen, se refugian en 
su comunidad, y esto es lo que quiere cambiar los propietarios de “Sin Palabras”,  y lo logran al 
encontrar los mecanismos para crear un contacto entre todos, porque al fin al cabo todos somos 
iguales. Las aprendices sordas con las cuales estamos interactuando, aunque no poseen un intér-
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VIVE Y AMA  A NUESTRAS





No juzgar sin saber los problemas de los demás, aprender a amar y perdonar cada acción de 
nuestras personas no oyentes, dedica corazón a cada cosa que aprendas de ellas, no crees falsas 
ilusiones si no sabes aceptarlas, vive al máximo que nadie lo hará por ti. 
LIVE, LOVE AND FORGIVE OUR NON-LISTING PEOPLE
ASTRACT
Do not judge without knowing the problems of others, learn to love and forgive every action of 
our non-hearing people, dedicate heart to everything you learn from them, do not create false illu-
sions if you do not know how to accept them, live to the maximum that no one will do it you.
Asesoría: Psicóloga Afectiva, Experta en Felicidad. Martha Cecilia Valbuena Quiñonez, 2019.
INTRODUCCIÓN
Muchas veces creemos que juzgar sin medición herimos las personas, pocos  sabemos que con 
una mala acción herimos los sentimientos de estas chicas no oyentes así que ellas sienten, se dan 
cuenta de nuestras acciones contra ellas aunque tengan cualidades distintas y además merecen 
respeto y merecen el mejor cariño que cada uno de nosotros le podamos ofrecer.
MATERIALES Y METODOS
Miles de poblaciones juzgamos a nuestras personas no oyentes ya que cada día encontramos 
diferencias.  El que ellas no escuchen no quiere decir que no sean parte de nuestro mundo si cada 
una de estas personas se colocaran  en los zapatos de ellas sabrán lo difícil que es para ella darse 
a entender.
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RESULTADOS
Por medio de señas aprendimos a llevar un buen lenguaje con nuestras personas no oyentes 
ya que para ellas sería una vida muy saludable conocerse   e integrarse con varias personas por 
el mundo entero.
DISCUSIÓN
A medida del tiempo se ha logrado un gran porcentaje del 20%, ha incrementado el lenguaje de 
señas en el país para poder tener mejor comunicación con las personas oyentes y así mismo se in-
crementó las clases para las personas que quieran comunicarse con estas personas incluyéndose 
en las actividades y no dejándolas a un lado por temor o quizás por no saber cómo comunicarnos 
con ellas. 
REFERENTES TEÓRICOS O CONCEPTUALES 
Muchas veces preferimos no acercarnos   a personas no oyentes solo porque nos da pena o no 
sabemos cómo comunicarnos con ellas, pero cuando se da la oportunidad te das de cuenta que 
no es tan difícil, es complicado a veces pero ellas hacen lo posible para darse a entender.
También nos damos de cuenta que ellas nos identifica a cada uno por una seña ya sea de alguna 
característica o con la inicial de tu nombre. Es fantástico tener personas diferentes que de una u 
otra manera son parte de nuestro entorno y hacen bien a pesar a que cada una tenga aptitudes 
diferentes, siempre buscan la manera de preocuparse por uno y así nosotros por ellas.
Dios crea a las personas con cualidades y capacidades distintas y esto no es malo ya que nos 
hace diferentes, muchas veces nos queda difícil aprender algo pero siempre tenemos que tener 
en mente que no es difícil y que si se puede lograr todo lo que nos propongamos sin importar 
todas las dificultades que nos ponga la vida y si nos pone de rodillas a veces, es bueno tocar el 
suelo para darnos cuenta el error que tuvimos y así mismo levantarnos con más fuerza e ir por 
todos nuestros sueños.
Lo bonito de la vida está frente a ustedes, pero lo más bello de la vida está dentro de ustedes 
porque aunque todos veamos lo que hacen, pocos saben lo valiosas y fuertes que son por eso 
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mis niñas las aconsejo a que vivan la vida, amen y sonrían con la cara en alto porque el tiempo 
pasa y es lo más lindo que Dios nos enseña de ustedes tres cada día aprendemos algo, que en la 
vida hay que esforzarnos por más dificultades, obstáculos que se nos presenten, hay que saberlos 
enfrentar  y nos dan motivos y alientos para seguir adelante.
Agradezco a cada una de ustedes por  haber  formado parte de nuestras vidas  en un entorno 
de valores como la responsabilidad, la honestidad, el respeto y amor propio, el compromiso con 
lo que se hace y la constancia que hoy  hacen unas profesionales para trabajar  para la sociedad. 
Por supuesto agradecemos a nuestros  compañeros, maestros por hacer parte de la vida de cada 
una de estas chicas que a pesar de su discapacidad  tienen ganas de salir adelante por sus sueños. 
Finalmente, agradecemos y  brindamos la más sincera admiración a aquellos que con su paciencia 
y amor las tratamos.
La vida puede ser alegre. La vida puede ser dura. Un día puede ir en una dirección y al día si-
guiente de una manera completamente opuesta. La vida es tan compleja e impredecible que nos 
sigue sorprendiendo día tras día. Es milagrosa, es asombrosa y es divertida pero a veces también 
puede ser devastadora. Lo triste es que a menudo estamos tan preocupados por luchar contra 
las batallas cotidianas de la vida que raramente nos detenemos a reflexionar sobre la belleza de 
la misma. Puede suceder tan rápido que olvidamos completamente lo que es la maravillosa vida 
que nos han regalado, especialmente cuando nos enfrentamos a numerosos desafíos.
“La vida no se trata de encontrarte a ti mismo. La vida consiste 
en crearte a ti mismo.”
“Las personas más bellas con las que nos hemos encontrado son aquellas que han conocido la 
derrota, el sufrimiento, la lucha, la pérdida, y han encontrado su forma de salir de las profundi-
dades. Estas personas tienen una apreciación, una sensibilidad y una comprensión de la vida que 
llena de compasión, humildad y una profunda inquietud amorosa. La gente bella no surge de la 
nada.” Elisabeth Kübler-Ross”.
Según el “Diálogo de Sordos”. Una frase usada comúnmente para señalar cuando dos o más 
personas se hablan pero no se hacen entender, o discuten distintos puntos de un mismo tema y 
se enfrascan en ello, se suele decir que están en un “diálogo de sordos”.
Esta expresión resulta ofensiva para la comunidad sorda porque denota que las personas 
sordas no pueden dialogar entre sí o con otras personas. Por otro lado, también podría significar 
que con personas sordas no será posible iniciar o mantener un diálogo.  Cosa que es totalmente 
falso.  Las personas sordas logran comunicarse de muchísimas maneras: con lengua de señas, a 
través de la escritura, hoy en día apoyados en la tecnología con mensajes de texto, entre muchas 
estrategias más para comunicarse.
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Fuente: Términos y expresiones
 Para tener en cuenta:
“Un amigo es el que siendo ciego te puede mirar y siendo sordo te puede escuchar.”
(Anónimo)
 “Qué importa la sordera del oído cuando la mente oye, la verdadera sordera, la incurable 
sordera es la de la mente.” 
(Víctor Hugo)
 “Cuando las manos se mueven, la belleza de la Lengua de Signos sólo explota.”
 (Carrie McDaniel) 
 “No perderás nada con hacer creer que eres sordo: oirás muchas cosas que nunca oirías.”
(Proverbio chino)
“El silencio es el ruido más fuerte, quizá el más fuerte de todos los ruidos.”  
(Miles D. Davis)
 “Hasta que todos los individuos de una sociedad no se encuentren plenamente integrados en 
ella no puede decirse que sea una sociedad civilizada.” 
(Albert Einstein)
“¿Qué se asemeja a “escuchar” una mano? Tienes que ser sordo para comprenderlo.”
(Willard J. Madsen)
 “La sordera es una perfección, no una ignominia.” 
(Juan Luis Marroquín)
 “La sordera es más que un diagnóstico médico; es un fenómeno cultural en que se unen inse-
parablemente, pautas y problemas sociales, emotivos y lingüísticos.” 
(Hilde Schlesinger, Kathryn Meadow)




Identificar las señas, abecedario de estas personas no oyentes para que así sea más fácil la co-
municación con ellos, tener la posibilidad de aplicar en señas lo que nosotros los oyentes decimos 
en palabras, las personas sordomudas que pueden leer los labios y escuchar un poco serían un 
tipo de traductor para aquellas que no escuchan nada ni leen los labios.
Tenemos la obligación de crear un mundo más solidario y más equitativo para los estudios de 
las personas no oyentes ya que así ellas se sentirán más agradecidas por parte de nuestro país ya 
que se logra grandes personas para el entorno laboral.
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El objetivo de este artículo es la inclusión a la educación de la comunidad sorda, ya que es una 
parte importante de la vida para aprender a comunicarse de forma diferente con la sociedad. 
Este derecho no debe ser negado para nadie.  La mayoría de los oyentes  dicen que las personas 
sordas pueden afectar el trabajo debido a la falta de comunicación, sin embargo, nos podemos 
comunicar a través de ejemplos, gráficas para que pueda ser más fácil su comprensión. También 
buscamos la manera de comunicarnos por medio de señas  ya que aprendemos un poco más de 
la comunidad sorda  y así compartimos una parte de nuestra vida cotidiana.
Las normas que existen hacia las personas sordas dicen que hay que tener respeto, igualdad, 
dignidad, y libertad porque todos somos iguales sin importar sus condiciones. También nuestro 
objetivo es que se integren los oyentes a las personas sordas para que así ellos aprendan de su 
cultura y así pueden tener más conocimiento.  
Palabras clave Comunicación, integración, igualdad, lenguaje de señas, respeto 
ABSTRACT 
The aim of our article is the inclusion in education of the deaf community and that it is an im-
portant part of life to learn to know the different way with society. It is difficult to communicate. 
This right should not be denied to anyone, but also some people. We can communicate through 
examples, graphics so that it can be easier to understand.  We also look for ways to communicate 
by means of signs and that we learn a little more about the deaf community and thus we share a 
part of our daily life.
The rules that exist for deaf people say that you have to have respect, equality, dignity, and fre-
edom because we are all the same regardless of their conditions. Our goal is also to integrate the 
deaf people so that they can learn from their culture and thus be able to have more knowledge. 
Keywords.
Communication, integration, equality, sign language, respect.Asesoría: Psicóloga Afectiva, Experta en Felicidad. Martha 
Cecilia Valbuena Quiñonez, 2019.
INTRODUCCIÓN
   
Este artículo hace referencia al derecho a la educación que tiene la Comunidad sorda, todos 
sabemos que es indispensable estudiar, por este motivo la comunidad sorda protestó, para que 
les permitieran acceder a la educación con igualdad de derechos, además demostrando que no 
quieren ser como los oyentes, sino representar a su comunidad con el lenguaje de señas y a 
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través de este desarrollar todo su potencial intelectivo y mejorar el aprendizaje. (INSOR).
Se debe tener en cuenta que un factor importante es la lengua de señas, por este motivo exigen 
que su enseñanza sea con la lengua de señas, aunque es importante que se  adapten tanto a la 
cultura oyente, como a la cultura sorda.
Otra forma de aprendizaje según INSOR es a través de la escritura y las imágenes, sirven como 
herramienta ya que les facilita la comprensión de la información y comunicación. Este proceso de 
estudiar permite que la inclusión sea evidente, además ayuda a que la comunidad sorda tenga 
más oportunidades y reconocimientos por su esfuerzo y dedicación para comprender, así mismo 
esta comunidad es un claro ejemplo de que los límites solo son mentales. 
Un gran apoyo para esta comunidad es el Instituto Nacional para Sordos (INSOR), su objetivo 
es promover la inclusión a nivel educativo, ya que se requieren procesos independientes para el 
aprendizaje de esta población. Existen las salas cunas y centro de estimulación que ayudan que 
los bebés desarrollen habilidades comunicativas, motoras y sensoriales.
MATERIALES Y MÉTODO
La herramienta que usamos para realizar este método fue una entrevista que le realizamos a 
una persona sorda , la vida de una persona sorda no siempre es fácil, es difícil la comunicación con 
las personas que se van apareciendo, cuando cambias de sitios como lo es cuando una persona 
oyente se hace amigo de alguien en común. Para ellos es difícil interactuar con personas que no 
entiendan el lenguaje de señas dependiendo el lugar donde se provenga, a lo cual la única solu-
ción de sus familiares fue adaptar su lenguaje al de señas para poder enseñarle a ella todo las 
palabras que se usan en la vida cotidiana de toda persona.
Esta historia es de una persona sorda su nombre es: Luz Nagivy Ramirez Angulo con solo 25 
años de edad ha pasado por situaciones donde su discapacidad la ha hecho más fuerte, no dejó 
de luchar por sus sueños; el apoyo de su mamá dándole todo lo que ella  adquirió para poder 
darle a su hija la forma que ella pueda progresar, tuvo que pasar por tres colegios, algunos de 
estos pasos por los colegios, fue por apoyo económico que no tenía del Estado. Su madre Olivia 
siempre ha luchado por buscar las mejores instituciones educativas, algunos de estos institutos 
especializados son: Colegio Incal, República Dominicana e Isble 2, los cuales su estructura está 
diseñada para que la comunicación con todo tipo de personas con discapacidad auditiva fuese 
fácil de solucionar; tiene personas capacitadas para realizar todo tipo de acompañamiento con 
lengua de señas. Y pueda terminar su bachillerato, continúo estudiando, ingresó al SENA para 
recibir más oportunidades de trabajo y facilitar su vida laboral. En el Centro de Gestión Adminis-
trativa se tienen 7 aprendices con discapacidad auditiva en las diferentes áreas de aprendizaje 
como lo son la de Gestión Documental con 3 aprendices, Gestión Administrativa con 4 personas 
Semillas de Conocimiento
55
sordas en estos dos programas que nos ofrece el CGA. Para todos es difícil la comunicación con 
sus compañeros de ficha, pero han logrado superar sus dificultades con el acompañamiento de 
los instructores y sus amigos.
RESULTADOS
Fuente: INSOR
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Fuente: Universidad de Costa Rica
REFERENTES TEÓRICOS O CONCEPTUALES
Como ejemplo de apoyo de la inclusión educativa para la comunidad sorda existe INSOR (Ins-
tituto Nacional para Sordos); Es un establecimiento público del Orden Nacional, con personería 
jurídica, autonomía administrativa y patrimonio independiente, adscrito al Ministerio de Educa-
ción Nacional mediante Decreto 1823/72, y reestructurado con Decreto 2009 del 14 de agosto 
de 1997.
El inicio histórico de la entidad se remonta a principio del siglo XX. Mediante la Ley 56 de 
1925 se creó un Instituto de Sordomudos y Ciegos, posteriormente con la Ley 143 de 1938 se 
constituye la Federación de Ciegos y Sordomudos con las funciones principales de crear y desar-




El 30 de septiembre de 1972, por medio del decreto 1823, el Instituto Nacional para Sordos-
-INSOR se clasifica y adscribe al Ministerio de Educación Nacional, como Establecimiento Público 
del Orden Nacional y se aprueban sus estatutos.
El 14 de agosto de 1997, por medio del decreto 2009, se modifican los estatutos del INSOR, se 
reestructura y se le asignan sus funciones acordes con la Constitución de 1991, la ley 115 de 1994, 
ley 60  de 1993 y demás normas legales vigentes.
Ley 762 (Aprueba Convención OEA, 1999). “Adoptar medidas de carácter legislativo, social, 
educativo, laboral o de cualquier otra índole, necesarias para eliminar la discriminación contra las 
personas con Discapacidad”
DISCUSIÓN 
Este artículo está relacionado con la inclusión educativa para las personas sordas y el derecho 
que se les ha vulnerado por mucho tiempo, hemos evidenciado que a ellos no se les brinda una 
educación, ni una labor digna, porque se dificulta la comunicación. 
Para nosotros es importante fomentar la interacción con la comunidad, para que estén más 
incluidos con el resto de la población y así ayudarlos por medio de las nuevas tecnologías facili-
tando la comunicación. 
 
En los últimos años se ha evidenciado la inclusión en la educación con buenas herramientas de 
aprendizaje, por  ejemplo, con el intérprete de señas y aplicaciones, también que esta comu-
nidad necesitan aprender con su respectiva lengua de señas para comprender la información 
brindada y en la vida laboral aplicar los conocimientos adquiridos en su etapa de aprendizaje.
CONCLUSIÓN
Mediante este articulo entendemos que la discapacidad de las personas no oyentes puede 
causar problemáticas en cuanto la interacción con las demás personas, también vemos que para 
los oyentes no es importante aprender un lenguaje de señas que nos permita entender lo que 
ellos expresan. Las personas con esta discapacidad auditiva sigue aumentando al paso de los 
años, y las personas que comprenden este lenguaje son pocas que cursan un estudio de lenguaje 
de señas para facilitar la comunicación; una de más de las problemáticas que reflejamos en este 
artículo es que para la sociedad estas personas no se pueden integrar a una vida normal. La falta 
de apoyo a todas esas personas que necesitan ayuda de los demás y la  implementación de tecno-
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logías para que ellos puedan aprender de una forma más dinámica. 
“Aprendamos a solucionar problemas sin escuchar y aprovechemos que nos oyen sin tener 
que hablar”.
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IMPACTO DE LAS ASESORIAS DE G.T.H. 
PARA LAS PYMES CON LA 
INNOVACIÓN POR COMPETENCIAS
8
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RESUMEN
El proceso de gestión del talento humano es vital e importante para empresas, porque con-
tribuye al desarrollo  de beneficios para la empresa logrando una buena gestión con los conoci-
mientos, habilidades,  actitudes y   competencias de los  colaboradores Las pequeñas y medianas 
empresas se caracterizan por tener alto grado de adaptabilidad ante los cambios en su entorno, 
principalmente las PYMES enfrentan diferentes problemas debido a características:  Participa-
ción limitada en el comercio, Acceso limitado a fuentes de financiamiento y el Talento humano  el 
cual  es el Activo más importante de las organizaciones.
El SENA institución pública encargada de dar programas de formación complementaria y 
titulada. Con capacitación del recurso humano; forma personas para realizar actividades de de-
sarrollo empresarial y tecnológico. La importancia de las asesorías que maneja el aprendiz por 
medio de competencias, desarrolla sus habilidades, experimentando la innovación de sus ideas 
plasmadas en actividades de mejoramiento continuo, realizando reingeniería como asesoría 
de los procesos que la empresa maneja o que falta por implementar, guiándola a una alterna-
tiva de cambio y crecimiento de acuerdo normatividad vigente. El Fondo Emprender facilita el 
acceso a capital semilla al poner a disposición de los beneficiarios los recursos necesarios en la 
puesta en marcha de las nuevas unidades productivas. Por tal motivo estas empresas son las más 
interesadas en su crecimiento y el aporte que el aprendiz pueda desarrollar.
PALABRES CLAVES
Aprendiz, Competencias, habilidades, innovación, gestión, talento humano, asesoría
ABSTRACT
The human talent management program is vital for companies, it is guaranteed to have a good 
management with the knowledge, abilities and characteristics of the students. of adaptability to 
changes in their environment, mainly SMEs: different possibilities for their profile, limited partici-
pation in trade, limited access to world sources Human talent in which the most important asset 
of organizations.
SENA has a public mission in charge of providing complementary and qualified training pro-
grams. With human resource training; It trains people to carry out business and technological 
development activities. The importance of advising that manages learning for the environment, 
develops their skills, experiencing the innovation of their ideas embodied in activities of conti-
nuous improvement, performing reengineering as advice on the processes that the company 
manages or has yet to implement, guiding it to an alternative of change and growth according to 
current regulations. The Emprender Fund facilitates access to a seed capital by placing a provision 
of the beneficiaries with the necessary resources in the start-up of the new productive units. Why 
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these companies are the most interested in their growth and the candidate that the apprentice 
can develop in his stage and competences.
KEYWORDS
Apprentice, Competencies, skills, innovation, management, human talent, advice
INTRODUCCIÓN 
El mundo actual exige a las organizaciones sin importar su tamaño dar la importancia suficiente 
a la buena contratación y Gestión del Talento Humano, ya que se conoce el impacto que esto tiene 
para el excelente funcionamiento y crecimiento de las organizaciones. Actualmente al interior de 
las Pymes el talento humano no cuenta con la importancia que en realidad tiene, motivo por el 
cual en la gran mayoría de ellas se presentan diversas situaciones que perjudican las empresas 
y las personas que hacen parte de ellas, Los docentes e investigadores de la Universidad EAN, 
Rafael Ignacio Pérez-Uribe, director del grupo de investigación G3Pymes, y María del Pilar Ra-
mírez, contaron a Dinero los principales resultados en su investigación de 10 años que involucró 
el seguimiento a más de 260 pequeñas y medianas empresas en 11 ciudades del país sobre los 
determinantes para el éxito o fracaso de las pymes colombianas bajo el modelo MMGO (Modelo 
de Modernización para la Gestión de las Organizaciones) ya que solamente el 50% de las mi pymes 
colombianas sobreviven el primer año y solo el 20% al tercero. Fallan debido a la poca importancia 
que le dan a la innovación y al conocimiento, ¿Por qué las pymes no le prestan atención a la inno-
vación? Para invertir efectivamente en investigación y desarrollo hay que dedicarle recursos espe-
cialmente tiempo, gran parte de sus recursos están destinados a generar rentabilidad en el corto 
plazo, generando así una especie de circulo vicioso que impide el despegue de estas empresas, 
se concluye acudir acompañamiento a los Procesos de Direccionamiento Estratégico, Plan de 
Mercadeo y Manejo de Finanzas, inclusive de manera gratuita. 
La Gestión del Talento Humano basada en las competencias laborales es una estrategia que el 
SENA ha querido impulsar para mejorar la productividad y competitividad de las empresas co-
lombianas sobre todo las  MYPYMES, dicha asesoría es un enfoque estratégico de promoción de 
las personas a través del trabajo y de búsqueda de competitividad de las empresas para lograr 
niveles de excelencia en el desempeño de los trabajadores asociado a las necesidades organiza-
cionales.
Se pretende que los pequeños y medianos empresarios logren aceptar la Asesoría del Aprendiz 
construir, mantener y Desarrollar nuevas Ventajas Competitivas en los mercados ; para lograrlo se 
requiere de una gerencia proactiva, visionaria, creativa, innovadora, que garantice productividad, 
calidad a través de una administración adecuada de los recursos para beneficio directamente 
relacionado con la excelente generación y transmisión de conocimiento, logrando así dar valor 
a sus activos intangibles para obtener una fuerte ventaja de competitiva y un buen lugar en el 
mercado actual.
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RESULTADOS 
Para el Sena, es importante el acompañamiento a las pymes del distrito capital, debido a la ac-
titud positiva hacia el emprendimiento, solamente el 50% de las mi pymes colombianas sobreviven 
el primer año y solo el 20% al tercero,  Las empresas son centros de responsabilidad social se quiera 
o no. Se debe ser estratega y tener una visión a largo plazo, tener direccionamiento estratégico, 
preguntarse en dónde estará la empresa en 10 años. Las pymes no logran su desarrollo adecuado 
debido a los siguientes factores:
Falta de planificación: Muchas de estas empresas fallan en optimizar el tiempo de sus procesos 
productivos, y que esto parte de una buena planificación.
No priorizar la calidad: La calidad tanto en los productos que se venden como en la atención 
que se proporciona al cliente es primordial.
Falta de innovación: La mayoría son de productos o servicios que ya existen y tienen mucha 
competencia por lo que no pueden encontrar un segmento del mercado. También fallan en 
ofrecer un valor agregado a sus clientes.
No hay trabajo en equipo: El liderazgo es importante para hacer que todos los empleados sean 
un solo equipo dentro de la empresa.
Finanzas desordenadas: El control y gestión financiera suele ser otro de los problemas que 
afectan a las empresas más pequeñas. Es necesario controlar los flujos de dinero que entran y 
salen, el destino que se le da a las ganancias, y mantener la contabilidad al día son las claves para 
que el pequeño y el mediano empresario ordenen sus finanzas.
Las necesidades nos permiten descubrir maneras de hacer investigación y desarrollo muy ba-
ratos. Entre las más importantes se encuentra recurrir a la estrategia organizaciones, Actualmente 
hay grupos de investigación del Sena de Gestión Administrativa que pueden tomar un gremio de 
empresas y hacerles un análisis y seguimiento del entorno a la Gestión Humana, hacerles acom-
pañamiento a los procesos de direccionamiento estratégico, plan de mercadeo y manejo de fi-
nanzas, inclusive de manera gratuita. Los aprendices de Gestión Humana desarrollan mejor sus 
habilidades y conocimientos con la implementación real de su trabajo en una pyme ya consti-
tuida. La pyme nos permite acceder a fondo a todos los procesos relacionados con el Talento Hu-
mano, para identificar las necesidades de la esta.El trabajo realizado por competencias permite 
el acercamiento real entre el gerente y el aprendiz, llegar acuerdos del trabajo y la aprobación de 
cada una de los entregables finales según la asesoría y Las fases del proyecto.
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REFERENTES TEÓRICOS O CONCEPTUALES
¿Cómo lograr una buena gestión del talento humano en las pymes del distrito para que se 
conviertan en el elemento diferenciador de competitividad?
El eficiente funcionamiento de una pyme depende de las habilidades que tengan las personas 
que hacen parte de ella y por lo tanto es indispensable potencializar la teoría que indica que el 
Talento humano es el Activo más importante de las organizaciones, por ende  el que más genera 
valor y conocimiento dentro de las mismas, además son importantes porque ayudan a generar 
empleo, así como también a la creación de bienes o servicios que ayudan a mejorar la calidad de 
vida de las personas. 
PYMES son las iniciales de pequeñas y medianas Empresa que se refiere a un conjunto de em-
presas mercantiles, industriales o de servicios que tienen un número reducido de trabajadores 
y que registran ingresos moderados las que mayormente contribuyen al sostenimiento y cre-
cimiento de la economía nacional del país, por ello se crean leyes, programas de capacitación y 
facilidades de financiamiento para que puedan abrirse nuevas pequeñas empresas, estas se van 
consolidando a medida que van adquiriendo campo en el mercado laboral, lograr la satisfacción 
total de la necesidad del cliente y las estrategias implementadas para logara la calidad acorde a 
su producto. Se tiene en cuenta la encuesta de Drive, realizada en 10 julio 2018 a 20 pymes de la 
localidad de Ciudad Bolívar, quienes nos manifiestan, sus conocimientos frente a T.H, desarrollo 
organizacional, asesoría de los aprendices Sena.
Antecedentes: 1.Ley 905 de 2004. Por medio de la cual se modifica la Ley 590 de 2000. Publicada 
en el Diario Oficial No. 45.628. Marco normativo de la Promoción de la Mipyme en Colombia.
Ley 590 de 2000. Por la cual se dictan disposiciones para promover el desarrollo de las micro, 
pequeñas y medianas empresa.
2. Los docentes e investigadores de la Universidad EAN, Rafael Ignacio Pérez-Uribe, director 
del grupo de investigación G3Pymes, y María del Pilar Ramírez, quienes tras su investigación 
concluyen que las pymes  Fallan debido a la poca importancia que le dan a la innovación y al 
conocimiento de la norma.
3. Cinthya Hernández Gómez licenciada en mercadotecnia, maestría en administración a pymes, 
concluye que la Importancia del Desarrollo Humano dentro de las empresas, depende de la ca-
pacitación, promoción y divulgación del conocimiento que ayude a las personas en desarrollar su 
saber, saber hacer, saber ser.
Área temática: Desarrollo Humano y Organizacional, El SENA es una institución pública encar-
gada de dar programas de formación complementaria y titulada. Con lo anterior, se busca la capa-
citación técnica del recurso humano; forma personas para vincularlas al mercado laboral y realiza 
Centro de Gestión Administrativa
64
actividades de desarrollo empresarial. La importancia de las asesorías que maneja el aprendiz por 
medio de competencias en su etapa lectiva, es en la que desarrolla sus habilidades, experimen-
tando la innovación de sus ideas plasmadas en actividades de mejoramiento continuo, realizando 
reingeniería de los procesos que la empresa maneja o que falta por implementar, guiándola a 
una alternativa de cambio y crecimiento en cuanto a la normatividad vigente. Ante los cambios 
en el entorno laboral y empresarial, la asesoría de Talento Humano es la respuesta a la necesidad 
que tienen las empresas en el nivel  productivo , dirigir a la pyme hacia un  nivel de crecimiento 
impactante , por medio de estrategias innovadoras para el desarrollo y calidad del producto, me-
jora continua y evaluación del desempeño, el aprendiz ubica una pyme que desee ser asesorada 
, compartir información básica de la empresa, de acuerdo a las competencias vivenciadas en su 
formación, la asesoría dura año y medio ,donde el aprendiz relaciona una vivencia real frente a las 
necesidades de la pyme y colabora en la estrategia de mejora.
MATERIALES Y MÉTODOS
Implementar planes de mejoramiento en los procesos de gestión del talento humano basado 
en un modelo de gestión por competencias laborales en las mis pymes del distrito capital. Esta 
estructura que brinda el proyecto es brindar una asesoría de Talento Humano a la pyme de ma-
nera gratuita e innovadora, pero la adaptación depende de lo que el gerente de la pyme desee 
implementar.Si hay algo en lo que están fallando las pymes es en la poca importancia que le dan 
a la innovación y al conocimiento, los cuales deberían ser el centro y el corazón que hacen mover 
los otros ítems de importancia en las organizaciones.
FONDO EMPRENDER: Creado por el Gobierno Nacional a través de la ley 789 del 27 de Diciembre 
del 2002(acuerdo n°0006 de 2007) ,es un servicio que fomenta la cultura del emprendimiento, 
formando ideas de negocio, creando empresas con crecimiento empresarial, teniendo en cuenta 
eficacia, eficiencia y efectividad, por medio de la visión del Sena, transformando vidas, con la 
contribución a la política de emprendimiento, sensibilización, identificación, formulación, puesta 
en marcha fortalecimiento desde la creación , diagnostico , plan de acción  acompañamiento y 
cierre. Estas pymes que son constituidas por una persona natural, la cual recibe el apoyo finan-
ciero y  de mercadeo departe de fondo emprender , están dispuestas a dar la oportunidad de 
implementar el proyecto de Talento Humano , para el direccionamiento estratégico de esta y así 
lograr identificar las necesidades se la pyme, desarrollar el plan de trabajo de acuerdo a la norma-
tividad vigente, concluyendo  la evaluación del desempeño del objetivo apoyando la capacitación 
de la empresa por medio de la asesoría brindada por el aprendiz SENA.
El Sena de Gestión Administrativa D.C,  en su ánimo de garantizar y complementar la formación 
de sus aprendices maneja como estrategia un proyecto por  fases para que el aprendiz desarrolle 
la aplicación de lo vivido en cada competencia. La cual consiste en que los aprendices desarrollen 
el trabajo en equipo y de acuerdo a las competencias que divisen, puedan realizar un diagnóstico 
a una pyme del distrito para poder analizar las necesidades y plantear estrategias de mejora para 
la organización. La metodología   usada en esta investigación es aplicada, en el estudio del caso, 
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a partir de revisión bibliográfica, que se realizó por medio de una entrevista y un formato como 
instrumento de medición de recolección de información al  dueño de la pyme asesorada, con el 
fin de  llevar  una  proyección  a  largo plazo e innovación y desarrollo organizacional.Una buena 
gestión de los recursos humanos es generar, un proceso en cadena, los siguientes beneficios y 
ventajas1.mejora y aprovecha las capacidades y habilidades de los trabajadores aumenta el rendi-
miento, la calidad y la producción tanto del trabajador como de la empresa.
2. La buena relación interpersonal entre los trabajadores crea motivación y buen clima.
Trabajo de campo: Acercamiento al campo,  hacer una vivencia directa para la correcta formula-
ción del problema de investigación, y así identificar claramente los campos en los cuales trabajar 
asertivamente e implementar un plan de trabajo, basado en la normatividad vigente, con perti-
nencia y calidad.  Con este instrumento de trabajo, se busca planear estrategias de mejora para 
las pymes, hacerlas dentro del área detectada, verificar y documentar los procesos realizados, y 
actuar estratégicamente para ejecutar planes de mejora continua en la pyme asesorada. Diseño 
y aplicación de diagnóstico: Se diseña y aplica un diagnóstico al  gerente de la pyme, a fin de 
detectar las necesidades y los factores de orden laboral, que explican las razones por las cuales 
las empresas no crean, ni desarrollan procesos de formación ,  dirigidos al talento humano de la 
organización. 
Funciones: Identificación y desarrollo de las competencias claves necesarias para respaldar el 
negocio, Desarrollo de iniciativas de formación y desarrollo para respaldar la cultura, desarrollo 
de modelos para la evaluación y retribución de los empleados, cultura, los valores y los principios 
operativos comunes, formato Se diseña un formato para la gerente de la pyme, el cual está ba-
sado en detectar un diagnóstico de necesidades de factor laboral por las cuales las empresas no 
aplican los procesos de talento humano.Se trabaja en un plan de acción de acuerdo a la normativa 
teniendo en cuenta las necesidades de la pyme, logrando la estructura de una idea innovadora 
que registre facilidad de crecimiento e implementación acorde a la pyme siguiendo el desarrollo 
del proyecto que desarrolla el SENA y sus aprendices de manera positiva para el crecimiento de 
las pymes del distrito.
CONCLUSIÓN
Se necesita que todas las organizaciones generen conciencia que el talento humano es una 
parte fundamental para el desarrollo organizacional de cada pyme del distrito, ya que son quienes 
construyen direcciona, programa y gestiona conocimiento para transmitirlo en el direcciona-
miento estratégico de acuerdo a la normatividad vigente,  para alcanzar sus grandes  objetivos, es 
necesario reconocer los  intereses  de la pyme para lograr un registro de asesoría, pasar una acep-
tación técnica y realizar una presentación y  evaluarla  según el plan de negocio y de efectividad.
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Debemos tener en cuenta la asignación de los recursos para el diseño de cada programa o ac-
tividad planteada, realizando una evolución de los indicadores de gestión, logrando que la pyme 
posee los conocimientos necesarios por medio del aprendiz en su proceso de formación.
Generalmente la pyme logra los conocimientos de todo el plan de trabajo del Área de Talento 
Humano, empezando por medio de un diagnóstico de necesidades, seguido de plan de acción 
o implementación estratégico y finalizamos con la evaluación, capacitación de cada estrategia, 
logrando cambios externos e internos para la mejora continua de la pyme.
Por otra parte, también se evidencia que encontramos pymes que se niegan al cambio, por 
temor a la implementación de nuevas ideas, por el no tener buena comunicación con su personal, 
o simplemente porque no cuentan con recursos para implementar nuevas propuestas para el 
buen desarrollo de sus productos y calidad de atención al cliente, estas pymes no lograr subsistir 
con calidad y pertinencia, ya que se pierden oportunidades de crecimiento por falta de interés.
El proyecto de Fondo Emprender es una gran estrategia de construcción de nuevas e innova-
doras pymes y medianas empresas las cuales están dispuestas a direccionarse al crecimiento, al 
tener claro sus ideales y a implementar la ayuda gratuita que el Sena por medio de sus aprendices 
del proyecto de Gestión del Talento Human les brinda de manera gratuita , para que se logre 
objetivos claros , lograr que la pyme  se proyecte a futuro sin miedo al cambio ,relacionando la 
normatividad de calidad en sus productos y servicios.
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RESUMEN
El objetivo  principal de este artículo se basa en dar a conocer la experiencia que hemos tenido 
los aprendices de la ficha: 1749382, con las personas sordas en el ambiente de formación, y los 
métodos de comunicación que hemos utilizado con el fin de integrarlas en trabajos grupales que 
facilitan que ellas y nosotros desarrollamos nuevas habilidades que nos permitan fortalecer  las 
relaciones interpersonales e intrapersonales y llevarlas más adelante a nuestros sitios de trabajo.
Compartir con aprendizas  no oyentes es un gran reto tanto para ellas como para nosotros, la 
cual nos ha llevado a convertirnos en personas más empáticas preocupadas por el bien común 
así mismo conocer nuevas experiencias que nos forman como personas y a  la vez nos invitan a 
romper las limitaciones y saber que cada uno de nosotros puede dar más de lo que cree y ser cada 
vez mejores en las actividades realizadas con el objetivo de cumplir nuestros metas y ayudar a 
construir los sueños de los demás.
ABSTRACT
The main objective of this article is based on making known the experience we have had the 
apprentices of the file.1749382 with deaf people in the training environment, and the communi-
cation methods we have used in order to integrate them into group work that make it easier for 
them and us to develop new skills that allow us to strengthen interpersonal and intrapersonal 
relationships and take them later to our work sites.
Sharing with non-listening learners is a great challenge both for them and for us, which has led 
us to become more empathetic people concerned about the common good as well as to know 
new experiences that shape us as people and at the same time they invite us to break the limita-
tions and knowing that each one of us can give more than what we believe and be better every 
day in the activities carried out with the objective of fulfilling our goals and helping to build the 
dreams of others.
Asesoría: Psicóloga Afectiva, Experta en Felicidad. Martha Cecilia Valbuena Quiñonez, 2019.
INTRODUCCIÓN
Este artículo es desarrollado con el fin de dar a conocer la experiencia vivida al relacionarnos 
con personas no oyentes en nuestro ambiente de formación en el desarrollo del Tecnólogo en 
Gestión Documental, en el cual hablaremos de los beneficios y dificultades presentadas en el con-
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texto estudiantil y que nos ha permitido desarrollar nuevas habilidades de interacción, teniendo 
en cuenta que lengua de señas es un vínculo fundamental mediante  en el cual se busca la inclu-
sión, promover la igualdad y la plena participación en los ambientes de formación, se buscó la ne-
cesidad de organizar estrategias y actividades en donde se mejore la comunicación con nuestras 
compañeras no oyentes de la ficha 1749382. El objetivo principal es promover un mejor aprendi-
zaje y plena participación en los ambientes de formación para que los aprendices sordos lleven su 
conocimiento a un ambiente laboral.
REFERENTES TEÓRICOS O CONCEPTUAL
La interacción entre aprendices oyentes y no oyentes nos ha permitido que cada día apren-
damos nuevas maneras de comunicación y conocimientos para mejorar nuestras habilidades. Te-
niendo lo anterior los instructores adecuan sus clases según las necesidades de las compañeras, 
pero esto no es lo más eficiente  debido a que no se maneja un lenguaje común es difícil la rea-
lización de dichas actividades o el aprendizaje de nuevas temáticas, situación que se evidencia 
diariamente con las compañeras sordas por la carencia de un instructor de lengua de señas.  
MATERIALES Y MÉTODO
Este artículo es escrito teniendo en cuenta básicamente la experiencia que estamos viviendo 
con las compañeras sordas  y la cual ha sido interesante y compleja a la vez ya que al no tener 
la habilidad para expresarnos se nos dificulta trabajar en equipo, aunque siempre buscamos la 
manera de comunicarnos con ellas ya sea por medio de escritos o expresiones corporales, la co-
municación con las compañeras ha sido poca ya que ellas casi nunca interactúan con los demás.
El aprendizaje de las personas sordas es  más complejo, lo que genera que a ellos se les difi-
culte el desarrollo normal de las competencias y se genere en ellos un desinterés o impotencia 
al no poder cumplir con sus objetivos y en nosotros al no poderlos ayudar en el desarrollo de sus 
sueños,  al compartir con compañeras  sordas  es una experiencia nueva  porque nunca habíamos 
interactuado  con personas sordas.




   Tener compañeras sordas en nuestro ambiente de formación nos ha convertido en personas 
más empáticas buscando siempre el bien de los demás, como también ser compresivos y consi-
derar, teniendo en cuenta  la situación de las personas de las cuales estamos rodeados.
 
   En muchas ocasiones las personas sordas son rechazadas por su condición, otras personas dicen 
que son una molestia para la sociedad, sin embargo el mantener una convivencia a diario con 
nuestras compañeras las convierte en personas con mayor igualdad, ya que las personas sordas 




Ser sordo no es una discapacidad aunque muchos la determinen así, pues no oír solo es limi-
tante pero a la vez se convierte en la posibilidad de que las aprendizas fortalezcan o den a co-
nocer otras habilidades que los oyentes no hacemos, como lo es analizar actitudes y aptitudes 
solo con reconocer sus expresiones no verbales las cuales expresan más que las palabras y dejan 
mucho que decir de cada persona.
La voz o un sonido no es la única posibilidad de comunicación, pues con esta experiencia 
hemos descubierto que solo con una imagen o unos escritos podemos decir mucho a la 
comunidad oyente y no oyente.
CONCLUSIÓN
Comunicarnos y estudiar con personas sordas es la mejor experiencia que hemos podido 
tener en el SENA, pues gracias a ella hoy en día tenemos nuevos conocimientos que no 
hubiésemos obtenido si no fuera por las aprendizas  no oyentes, con las cuales se ha ve-
nido construyendo un lazo de amistad y compromiso mutuo que busca que unos aprendan 
de otros, y que el venir a estudiar no sea algo de requisito para la vida laboral sino un lugar 




Cultura sorda y ciudadanía, construyendo identidad. Por Adriana De León, Jorge A. 
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DESARROLLO DE COMUNICACIÓN CON
PERSONAS SORDAS





El desarrollo de las interacciones entre aprendices es vital para su formación, por ende que 
mejor manera de conocer sobre los aspectos que se dan en esta, mediante la observación de la 
interacción de personas en este caso concreto de los aprendices con discapacidad auditiva, con 
todas las personas con las que tienen que desenvolverse para cumplir su objetivo de formación. 
Esto contribuirá a la mejora de la comunicación y  establecer los puntos de inflexión a la hora de 
desarrollar e identificar los inconvenientes cuando se presentan.
Palabras clave:  Interactuar, limitación, conductas, intérprete, sordos.
ABSTRACT
The development of interactions between learners is vital for their training, so that better way to 
know about the aspects that occur in this, by observing the interaction of people in this particular 
case of learners with hearing impairment, with all the people with whom they have to work to fulfill 
their training objective. This will contribute to the improvement of communication and establish the 
inflection points when developing it, and identify the inconveniences when it occurs.
Keywords: Interact, limitation, behaviors, interpreter, deaf.
Asesoría: Psicóloga Afectiva, Experta en Felicidad. Martha Cecilia Valbuena Quiñonez, 2019.
INTRODUCCIÓN
Esta no es más que la apreciación de un aprendiz que interactúa de una manera u otra con per-
sonas con limitación auditiva (sordera parcial o total), en el desarrollo de la formación que cursan; 
notando el poco o nulo desarrollo de las personas con esta limitación, por vicisitudes o demás 
inconvenientes que impiden el desenvolvimiento normal de su formación, que si se puede dar en 
los demás miembros en formación que no tienen discapacidad.
Teniendo esto como un primer escenario, él asume posibles maneras de mejorar este tipo de 
inconvenientes con la participación de todos los miembros de la comunidad SENA, para ello se 
deben dejar claros los alcances de cada persona en el proceso, y por ende el nivel de acompaña-
miento y responsabilidad de cada uno; teniendo como bases a nivel general el interés y compro-
miso, ya que sin estos no se podría llevar a cabo.
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REFERENTES TEÓRICOS O CONCEPTUAL
Para estar en mejor medida con la forma de interactuar de las personas con limitación, se buscó 
asesoría o guía, por parte del Instituto Nacional de Sordos, para tener idea de lo que quieren 
comunicar las personas con esta limitación. Para el desarrollo de la apreciación de todo lo relacio-
nado con este objetivo se dio mediante una investigación cualitativa, la cual se usó para propor-
cionar una metodología de investigación que permita comprender el mundo desde el punto de 
vista de las personas que la experimentan.
MATERIALES Y MÉTODO 
Para determinar la mejora de este tipo de comunicación no verbal en el SENA, por parte de 
todos los involucrados, se observó la manera de proceder de las personas con limitación para con 
las personas a las que les debía o tenía que guardar respeto y podían ejercer órdenes sobre ellas; 
así como  con aquellas personas con las que se relacionaban de manera frecuente, sus pares de 
formación; y como se daba esto a la inversa.
Para esto solo se tuvieron como herramientas las conductas de ellos, datos que suministran 
sobre la interacción por cada una de las partes y donde poder recopilar la información obtenida 
para poder interpretarla más adelante.
En el desarrollo se apuntó las conductas presentadas por las personas a lo largo de varios días, 
y lo que se percibía de su interacción; así como el consultar las distintas percepciones que se te-
nían en específico sobre la interacción. La información recopilada podría dar una luz de cómo se 
percibe la evolución de un aprendiz con sordera con su entorno y viceversa.
RESULTADOS
Al igual que una persona que viaja al exterior, y se ve inmerso en problemas para la comunica-
ción para con los foráneos, tomado de manera coloquial; es lo que se presenta en lo acontecido 
con las personas con limitación auditiva junto con las personas con las que se relacionan.
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Viéndose la necesidad de una persona que interprete o traduzca la información de cada parte, 
“El intérprete” asume un rol pasivo de intercambio de información adecuándose al entendimiento 
de cada parte, ya que el léxico usado en el lenguaje verbal, es difícil de interpretar en señas.
La permanencia del intérprete depende en gran medida de la situación y los medios para que 
esté allí, de no estar se entra en la recursividad, el uso de otras herramientas para la comunica-
ción, como lo es papeles, donde mediante charlas escritas se busca la forma de interacción; así 
como del interés de algún compañero aprendiz por aprender el lenguaje y aplicarlo cuando se 
presenta este escenario.
Dado este desarrollo se observa dependencia y necesidad de constante interacción por parte 
de los sordos al momento de recibir formación o alguna orden, ya que las falencias de comuni-
cación estaban al orden del día, y es más que comprensible que personas que no han tenido un 
contacto con una persona con este tipo de limitaciones entienda lo que se le dice o lo que quiere 
decir, y aunque las señas contribuyen en la mejora no son para nada una opción alternativa para 
la comunicación. Observé que hay otros factores que influyen en el desarrollo de la comunicación 
y es la persistencia y paciencia, para lograr que las partes puedan entender lo que dicen o comu-
nican entre todas las partes involucradas.
Lo anterior, teniendo en cuenta, que en muchas ocasiones se constató la indiferencia hacia el 
tema en discusión por parte de las personas con esta discapacidad, al no ver que había una per-
sona asignada para el rol de intérprete, algo que no debe ser atenuante para esforzarse en poner 
en conocimiento lo que se piensa o lo que se quiere decir; el cuerpo al ser un instrumento para la 
comunicación puede demostrar muchas cosas, y en el caso de las personas con sordera al tener 
tan desarrollado este ámbito dejaban muy en claro su posición ante el interés o la apatía por lo 
que hacían en el momento; algo muy incómodo de presenciar ya que en el lenguaje usado no se 
puede hacer uso de diminutivos y sinónimos para manifestar la posición.
Por este tipo de situaciones, las personas que se ven involucradas en la interacción con ellas in-
tervienen en la mejora de la situación, pero sin cambiar o aminorar el hecho de lo que se mostró, 
algo que sin duda influye en el trato, más que todo con sus pares los cuales, buscan una interac-
ción mínima con las personas con esta condición, caso contrario a lo que ocurre con las personas 
de mando o enseñanza los cuales, innovan o experimentan formas de hacer llegar el mensaje y 
que se involucren más.
DISCUSIÓN
Podríamos decir que la suma de todas las condiciones dadas a lo largo del desarrollo de la co-
municación de personas sordas con los demás, está más que alimentada por el interés de dar a 
conocer lo que se quiere, pero este interés debe de estar enfocado en el lugar donde nos encon-
tramos y por ende se debe de desarrollar de manera constante, es sumamente obvio que no se 
puede generar todo el tiempo conversaciones o interacción sobre cosas relacionadas para con 
el ambiente de formación, y que se deben de dar para desarrollar vínculos sociales, pero se debe 
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tener presente el fin con el que nos encontramos acá y hacer todo lo pertinente para continuar 
acá.
CONCLUSIÓN 
La comunicación es parte vital de nuestro desarrollo como personas y como comunidad, por 
ende se le debe de dar toda la importancia del caso, para ello se deben de desarrollar todas las 
posibles acciones que contribuyan a su desarrollo, pero esto siempre se debe dar con un fin, para 
no desvirtuar y permitir que se pierda el objetivo primario de este; ya que al permitirsele este no 
se le dará la importancia que tiene.  Por eso todas las partes deben saber la importancia de esta y 
el beneficio que se tiene al desarrollarse, así mismo cada parte debe contribuir con sus aportes al 
desarrollo bien encaminado para dejar legado de este a todas las personas que viene tras él, y así 
mejorar el desarrollo de las personas en su misma condición fuere cual fuere.
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RESUMEN
El objetivo principal de esta investigación es identificar las patologías del uso excesivo de in-
ternet respecto al tiempo de exposición del individuo a la inteligencia artificial específica (IAE), 
es decir, tecnología de punta. De esta manera, el estudio aborda tres variables que determinan 
el desarrollo del cuarto sector de la economía, estos son; índice de desarrollo humano (IDH), 
índice de preparación digital (DRI) y niveles de exposición a sistemas tecnológicos en ámbitos 
familiares, personales y laborales. A partir de lo anterior, se indaga en el desarrollo progresivo del 
territorio colombiano, posicionándose actualmente dentro del ranking 90 de 194 países evalu-
ados por el programa de las naciones unidas para el desarrollo (pnud) y alcanzando el puesto 
07 en Latinoamérica (LATAM) en el desarrollo de las TIC e innovación. La investigación, permite 
inferir en la alta probabilidad que tiene la población colombiana de depender de la inteligencia 
artificial específica.
Palabras Claves:  Patologías, competencias, dependencia, habilidades blandas, índices, inteli-
gencia artificial específica, tecnología. 
ABSTRACT
The main objective of this research is to identify the pathologies of excessive internet use re-
garding the time of the individual’s exposure to specific artificial intelligence (IAE); high-tech. So, 
the study addresses three variables that determine the development of the fourth sector of the 
economy, these are; Human Development Index (HDI), Digital Readiness Index (DRI) and levels 
of exposure to technology systems in family, personal and work áreas.  From the above, it is 
investigated in the progressive development of the Colombian territory, currently ranking in the 
90 ranking of 194 countries evaluated by the United Nations Development Programme (undp) 
and reaching number 07 in Latin America (LATAM) in the development of TIC and innovation. The 
investigation allows to infer in the probability that the Colombian population has to depending 
on the specific artificial intelligence.




El “Machine Learning”, hace referencia en grandes rasgos al cuarto sector de la economía; 
tecnología de punta, innovación e investigación, que ha venido dando zancadas agigantadas en 
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las últimas cinco décadas y cuyo objetivo es facilitar herramientas digitales a los seres humanos 
en su interacción social, académica y laboral, esta última se sirve para proporcionar  a las orga-
nizaciones una visión de expansión en el mercado, es decir, darse a conocer en el entorno de la 
globalización en el que Colombia ha venido incursionando a partir de los acuerdos pactados o en 
estado de desarrollo sobre  tratados de libre comercio (TLC) con países europeos, asiáticos, lati-
noamericanos, anglosajones, entre estos, se destaca la alianza con Estados Unidos (2011); cuna 
del desarrollo tecnológico según estudio realizado por la firma 2thinkknow ; publicado a través 
del medio estadounidense Business Insider sobre las ciudades tecnológicas del futuro.
A partir de esto, se crea la necesidad en el territorio latinoamericano de introducirse al campo 
de la tecnología, posicionándose esta como hilo conductor en los procesos cotidianos del 
hombre. De esta manera, se identifica que el desarrollo de la IA específica se determina a través 
del progreso nacional, partiendo de los índices de educación, ingresos per cápita, PIB, calidad y 
esperanza de vida poblacional, esta se lleva a cabo por el programa de las Naciones Unidas para 
el desarrollo (pnud) y busca establecer parámetros de medición de pobreza, desempleo y desar-
rollo general de los 194 países que integran los cinco (5) continentes del mundo. 
Para finalizar, y como parte fundamental del este estudio se infiere que dentro del hilo cronoló-
gico de la historia se han citado numerosas teorías no convencionales sobre el uso excesivo del in-
ternet a partir de la interacción continua que tiene el individuo a dicha tecnología, identificándose 
este como posible factor patológico en la alteración de la conducta en entornos personales, fami-
liares, laborales y sociales.  Es por esto, que, a través del artículo redactado y publicado por el psi-
quiatra estadounidense Ivan.K Goldberg (1995)  y su posterior importancia en los estudios de la 
psicóloga Kimberly Young (1995, 1998)  en el diseño de una encuesta de medición de la “adicción 
al internet” se analiza el nivel de riesgo respecto al inadecuado uso de la IA y sus consecuencias.
REFERENTES TEORICOS O CONCEPTUAL
El concepto de inteligencia artificial (IA), se acuñó hace aproximadamente 63 años, siendo 
el escenario de concertación de esta, la conferencia de Dartmouth, Nuevo Hampshire, Estados 
Unidos, en 1956, donde John McCarthy abordó el tema de  IA antecedido de la contribución de 
Alan Turing, considerado como el padre de la IA, además, de su gran aporte mediante el diseño 
del juego de simulación, más conocido como el Test de Turing; capacidad de una máquina para 
identificar la emisión de respuestas a una serie de preguntas entre una persona de otro orde-
nador.
De esta manera, el machine learning hace parte de lo que se denomina inteligencia artificial 
general (I.A), que hace referencia a sistemas capaces de responder a una secuencia de patrones 
lógicos con el objetivo de encontrar un margen de error igual a 0, para que dicho sistema se 
considere inteligente se debe dar aplicación a la puesta en marcha de conocimientos humanos, 
integrando tres grupos de inteligencias múltiples expuestas por Gardner (1983) ; inteligencia ló
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gica matemática, inteligencia visual espacial e inteligencia lingüística-verbal, esta última para la 
integración del código lingüístico adaptable a los sistemas tecnológicos como puente de comuni-
cación entre la máquina y el Hombre. 
Es decir, “todo sistema de símbolos físicos posee los medios necesarios y suficientes para 
llevar a cabo acciones inteligentes” hipótesis de sistema de símbolos físicos, formulada por Allen 
Newell y Herbert Simon (Sánchez, 2014). Según lo anterior, el medio de procesamiento en los 
seres humanos son las redes neuronales y en las máquinas los circuitos electrónicos digitalizados.
Es así, como el aporte del sociólogo francés, Jean Baudrillard da una oleada futurista a partir de 
los análisis extensos en el campo de la comunicación informática donde vaticina que el hombre y 
la tecnología son parte de un mismo circuito integrado: “ordenadores, calculadoras, televisores, 
videos y también el aparato fotográfico son como lentes de contacto, prótesis transparentes 
integradas en el cuerpo, hasta formar parte de él casi genéticamente”; y verifica un mundo cer-
rado, integrado, que prescinde del mundo externo (Baudrillard, 1996), un acercamiento futurista 
a  grosso modo de la inteligencia artificial aplicada. 
Sumado a esto, el Británico Stephen Hawking en una entrevista dada a la revista Clarín, ana-
lizaba la situación evolutiva de la tecnología y la comparaba a una escala genético-informática, 
donde citaba puntualmente la importancia del desarrollo genético del hombre si este no quiere 
ser suplantado en unas cuantas décadas por los avances computacionales: “Tenemos que em-
prender ese camino si queremos que los sistemas biológicos sigan siendo superiores a los electró-
nicos. A diferencia de nuestro intelecto, los ordenadores duplican su capacidad cada 18 meses, y 
por eso existe el peligro real de que creen una inteligencia propia y asuman el control del mundo” 
(Hawking, 2001)
 
Por otra parte, el acceso a la IA general se lidera a través de grandes compañías de investigación 
como Realbotix ; encargada del diseño de Humanoides sexuales fundada por Matt McMullen, 
que desde el año 1997 diseñó los primeros prototipos de su gran compañía con la colaboración 
de asociaciones como Abyss Creations;  fabricante de Realdoll y un robusto equipo de progra-
madores, ingenieros de sistemas, ingenieros plásticos, entre ciento más, para perfeccionar un 
proyecto que se ha venido trabajando durante más de dos décadas, su prototipo más destacado 
es Harmony , una muñeca sexual capaz de satisfacer las necesidades fisiológicas de sus consumi-
dores.
Por otro lado, Hanson Robotics, fundada en 2013 por David Hanson, con sede en Hong Kong 
quien lidera proyectos de inteligencia artificial y robótica sostenible socialmente, simulando una 
apariencia física humana en las máquinas, programadas a través de Softwares de “personalidad” 
como el “Character Engine AI” integrado al sistema de Sophia (2016); el prototipo mecanizado 
más importante y reconocido a nivel mundial, ¿Cuál es el objetivo de crear humanoides?, esto dice 
Hanson: “en el árbol de la vida robótica, los robots de tipo humano desempeñan un papel parti-
cularmente valioso. Que tiene sentido. Los seres humanos son brillantes, hermosos, compasivos, 
adorables y capaces de amar, así que ¿por qué no deberíamos aspirar a hacer que los robots se 
parezcan a los humanos de esta manera? ¿No queremos que los robots tengan capacidades tan 
maravillosas como el amor, la compasión y el genio?” 
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Sin lugar a duda, la materialización del cuarto sector de la economía; tecnología de punta que 
avanza durante cada parpadeo del hombre y cuyo desarrollo e innovación se lidera, planifica, 
ejecuta y se centra en el análisis de resultados en centros de investigación que buscan “mejorar” 
la calidad de vida del Hombre elevando la teoría jerarquizada de las necesidades de Abraham 
Maslow a un plano ciber-real y dando validez a las hipótesis futuristas de los expertos de siglos 
pasados.
Finalmente, al abordar la IA fuerte se establecen parámetros de actuación computacional de-
rivadas de la duplicidad de la mente humana con el dominio del pensamiento y la toma de de-
cisiones no programadas, es decir, un sistema independiente que requiere de interacción en la 
asociación; experiencia- aprendizaje. El cuerpo da forma a la inteligencia; the body shapes the 
way we think (López de mantara R, 2017), esto dando respuesta al desarrollo cognitivo simulado 
de la máquina en entornos reales.
MATERIALES Y METODO 
La investigación se basó en la metodología de hipótesis-deductivo a partir de técnicas secunda-
rias que sintetiza la información en una escala de datos que van desde lo general a lo específico, 
es decir; evolución de herramientas tecnológicas a partir de trasformaciones políticas, sociales y 
económicas dentro de un plano de alteraciones conductuales conforme al tiempo de exposición 
del individuo frente a la inteligencia artificial (IA) general y específica.
Instrumento recolector de información 
El instrumento de medición de adicción al internet; encuesta, está compuesto por 20 ítems de 
respuesta múltiple; creado por la psicóloga estadounidense Kimberly Young (1998) como análisis 
de patrones conductuales distorsionados a partir de la exposición a internet de forma impulsiva 
y no controlada. Además, se basa en una escala de calificación Likert – frecuencia para la medi-
ción de patrones (De 0 a 5). De esta manera, su principal objetivo es analizar grados de adicción 
a partir de los siguientes rangos: normal (0-30 puntos), leve (31-49), moderado (50-79), severo 
(80-100). 
Muestra 
El número total de encuestas aplicadas fue de 477, siendo la población objetivo; estudiantes en 
proceso de formación del SENA GCA (Centro de gestión administrativa) en modalidad de apren-
dizaje presencial, fines de semana de la ciudad de Bogotá.
RESULTADOS
El análisis de los resultados obtenidos en la encuesta de adicción a internet (Young, 1998) per-
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mite segmentar a la población a partir de la escala generacional (generación z o generación mil-
lennials) en un 80%, existiendo una media de edad (De 22 a 27 años) quienes hacen un mayor uso 
del internet en un rango normal son el 77% de la población encuestada, el 19% se clasifica en uso 
leve y el 4% en frecuencia moderada. (Ver anexo 2)
DISCUSIÓN
A nivel general, los resultados obtenidos a través del instrumento recolector de información en 
este proyecto de investigación indican que el uso de internet es una actividad cotidiana normal 
que se ha venido integrando a la vida del Hombre y que no representa un riesgo latente en la 
población. 
Sin embargo, el informe de la situación actual en Colombia, 2019, realizado por we are social y 
Hootsuite , señala que Colombia es el cuarto país a nivel global que realiza mayores inversiones 
en el uso de internet con un tiempo total de 9 horas diarias. Además, de posicionarse como el 
tercer país que invierte más tiempo que la media en navegación a través de herramientas infor-
máticas como computadores, tabletas, entre otras, con un tiempo sobre la media; (3 horas, 28 
minutos) de 4 horas y 49 minutos, es decir, el 69% de la población nacional colombiana hace uso 
de internet desde cualquier herramienta informática.
CONCLUSIÓN 
El proyecto de investigación analizará cifras cada 5 años (2024), estableciendo un paralelo ac-
tual conforme a situación 2069; mitad del siglo XXI, como límite comparativo en los rangos de uso 
excesivo o patológico de internet, suministrando la misma prueba (Young,1998).
De esta manera, se retoma la pregunta base de la investigación ¿Cómo afecta la Inteligencia 
Artificial específica (IAE) a las conductas psicológicas del Hombre en entornos familiares, sociales 
y laborales, cuando la sistematización marca de manera progresiva el desarrollo de siglo XXI?
A través del avance de la tecnología se ha venido creando un retroceso social, el trabajo ha pa-
sado de la oficina a la casa, la educación se ha convertido en plataformas virtuales, las relaciones 
interpersonales se afianzan y se desarrollan en sitios web, inclusive, la estimulación sexual se ob-
tiene a través de una pantalla, lo anterior es una ventaja, cuya cobertura está a un solo clic, la ver-
dadera problemática se establece en el detrimento de competencias sociales en un entorno físico 
real, a las personas actualmente no les gusta salir a la tienda porque las apps optimizan tiempo, 
no se integran en espacios socio-familiares porque es más funcional estar en las redes sociales o 
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en plataformas audiovisuales como parte de la tendencia de la modernización. De esta manera, 
se infiere que mientras la IA general no esté dentro del sistema social, las personas podrán seguir 
desarrollando competencias trasversales, generales y específicas para adaptarse a los diferentes 
cambios, incluyendo el de la tecnología. 
Finalmente, cabe resaltar que todos los procesos se está digitalizando, las industrias tienen 
que estar en esa misma línea de innovación, adaptándose a los cambios sociales según lo plantea 
Erick Brynjolfsson, profesor del instituto tecnológico de Massachusetts: “La tecnología avanza 
tan rápidamente que las organizaciones no pueden adaptarse al cambio y muchos trabajadores 
no consiguen actualizar sus destrezas” , la alternativa de progreso está en los índices de educa-
ción tecnológica a nivel nacional , capacitaciones laborales online u offline, compra de los mejores 
softwares de logística como el WMS o integración de voz, este es un cambio casi obligatorio ante 
la era de la modernización, la solución es tan variable como el problema, y está en el óptimo uso 
que se haga de la tecnología según progreso e inversión nacional.
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Buscando igualdad e inclusión social en todo ámbito hacia las comunidades indígenas, se busca 
implementar un centro de información especializado en la fomentación de la información autóc-
tona de las raíces indígenas pijao como patrimonio que debemos resguardar en nuestro país.
La idea de una biblioteca como centro de información abierto, se genera a partir de la nece-
sidad de inculcar en una comunidad la adquisición de información mediante los libros físicos, 
enseñar sobre los medios electrónicos y promover la buena costumbre de la lectura, además, 
existe la necesidad de una biblioteca como centro cultural de intercambio de conocimientos para 
los estudiantes pertenecientes a la comunidad, generando un ambiente de investigación bajo el 
interés de intercambio de conocimientos y saberes ancestrales. 
El proyecto se desarrollará en 5 fases, donde se tendrá en cuenta desde los análisis que nos 
lleva a justificar la necesidad del proyecto, hasta la inauguración de la etno-biblioteca la cual final-
mente tiene como mira instruir a su comunidad en la lecto-escritura, investigación, oralidad y la 
apropiación de conocimientos propios.
Palabras clave: biblioteca1, indigena2, centro de informacion3.comunidad indígena pijao4. Am-
biká. Etnobiblioteca 5. 
ABSTRACT
 
Seeking social inclusion and equality for indigenous communities in all settings, it is sought to 
implement an information centre specialised in the promotion of indigenous information about 
pijao origins as heritage which ought to be safeguarded in our country. 
The idea of a library as an open information centre, came about from the necessity of instilling 
the acquisition of information through physical books in a community; teaching about electronic 
media; and promoting good reading habits; furthermore, a library as cultural centre for the ex-
change of knowledge for the students belonging to the community is needed, as it would ge-
nerate an investigative atmosphere in the interest of the exchange of ancestral knowledge and 
experience. 
The project will be undertaken in 5 phases, from the analyses for justifying the necessity of the 
project, to the inauguration of the ethno-library that will finally have the goal of instructing the 
community in literacy, investigation, oral culture, and the appropriation of their own knowledge. 
Keywords: library1, indigenous2, information centre3. indigenous pijao community4. Ambika. 




Pensando en inclusión social, como uno de los temas de principal impacto y pensando en nues-
tras comunidades indígenas, ¿qué sucede con la importancia de cubrir la necesidad y el derecho a 
la educación, la información y el conocimiento?, donde queda resguardada la información ances-
tral de nuestras comunidades? Mediante la apropiación de la cultura indígena dentro del cabildo 
sus costumbres, tradiciones, medicina, cosmología, lengua y toda la información que enriquece 
una nación con una gran gama de conocimientos,  se busca formular y crear el primer centro de 
información cultural Pijao del cabildo Ambiká, ubicado en la localidad de Usme en Bogotá, donde 
no solo las personas de la comunidad indígena tengan acceso, sino también quienes quieran apro-
piarse de este espacio reconociendo el legado de nuestros ancestros como nación colombiana, 
siendo producto del mestizaje, a su vez documentar y resguardar no solo los conocimientos uni-
versales de la ciencia, sino también lo autóctono de una región. 
Este proyecto nace de la necesidad no solo de resguardar el conocimiento propio para el ac-
ceso de la comunidad en general, sino también promover narrativas, oralidad, lecturas indígenas, 
y generales dentro del cabildo, además de generar un ambiente de investigación bajo el interés 
de intercambio de conocimientos y saberes, donde se promueva la buena práctica de la lectura, 
la investigación, la escritura, la palabra y el punto de encuentro Ambiká pijao.
REFERENTES TEÓRICOS O CONCEPTUALES
Uno de los referentes a seguir en este proyecto de investigación está basado en el escrito BI-
BLIOTECAS INDÍGENAS por Daniel Canosa, el cual recopila los puntos discutidos en el primer En-
cuentro Latinoamericano sobre la Atención Bibliotecaria a las Comunidades Indígenas, donde se 
establece unos parámetros de lo que debe ser una biblioteca indígena, bilingüe e intercultural, 
además de este, el proyecto se apoya conceptualmente en la publicación hecha por la biblioteca 
nacional de Colombia “La biblioteca es memoria” donde se habla de la primer biblioteca indígena 
patrimonial de nuestro país,  la cual se creó con el ánimo de resguardar saberes y no perder la 
memoria ancestral para que futuras generaciones tengan la oportunidad de adquirir dichos co-
nocimientos,  “Hay muchas historias que no fueron documentadas y ahora eso va ser posible. Las 
próximas generaciones deben conocer y aprender de las tradiciones de nuestros antepasados” 
palabras dichas por el cabildo-gobernador del pueblo arhuaco en el artículo de la página del mi-
nisterio de cultura dedicado a la nueva biblioteca más grande del país. 
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MATERIALES Y MÉTODO 
Se utilizará el método dialectico de investigación, donde por medio de encuesta a los miembros 
de la comunidad, entrevista a los dirigentes de la comunidad, y observación, se buscará analizar el 
fenómeno social enfocado a la necesidad de establecer un centro de información especializado o 
etno-biblioteca dentro del cabildo indígena Ambiká pijao en Bogotá.
Por medio de este método también se busca analizar cuál es la necesidad enfocada a los re-
cursos pertinentes, fuera de los ya propios ancestrales y culturales, para dar marcha al proyecto, 
tales como colecciones bibliográficas, videos, estantería, elementos de oficina, escritorios de es-
tudio, medios electrónicos, papelería, etc.
RESULTADOS
Actualmente la investigación está en proceso de aplicar instrumentos, pero en conjunto con las 
charlas con el cabildo-gobernador se ha visto la verdadera necesidad de implementar el centro de 
información dentro de las instalaciones físicas del cabildo en un inicio para promover el habito de 
la lectura, la investigación y el resguardo de documentación propia de la comunidad generando 
también el espacio propio de interacción de la misma, donde se genere el encuentro por medio 
de la palabra, de la historia y la medicina tradicional en general, así también como sus costumbres 
y tradiciones enseñadas a los más pequeños dentro del espacio lúdico que se genere en el centro.
DISCUSIÓN
Es tan importante generar estos espacios que no permitan dejar en el olvido las costumbres 
propias de una cultura, por ende, debemos generarlos para implementar desde la niñez la cultura 
ancestral que de raíz sanguínea viene en todos Esto no solo genera un resguardo físico de una tra-
dición, pensamiento, cultura, o patrimonio histórico, sino también un resguardo en la mente del 





Teniendo en cuenta el plan de trabajo, el cual se ha elaborado minuciosamente para la cons-
trucción del centro de información mediante los parámetros para establecer su función y los 
objetivos establecidos dentro del proyecto tales como la implementación del hábito de la lectura, 
escritura y oralidad, el compartir saberes, el tener un espacio de encuentro para la investiga-
ción y resguardo ancestral, además de convertir el espacio en el lugar de compartir la palabra, 
leyéndonos unos a otros y escuchar a los abuelos, a futuro se espera con el apoyo de ministerio 
de cultura, biblored, el gobierno del cabildo, SENA  y demás entidades que nos puedan prestar 
servicios en cuanto a ayudar a crecer la etno-biblioteca, establecerla como centro de memoria y 
patrimonio cultural donde ya con una organización que desde la bibliotecología este efectuada y 
fortalecida hasta la apropiación intercultural ancestral y dinámicas en conocimientos universales 
en diversas temáticas, esta se pueda abrir como un centro de encuentro intercultural en integra-
ción e inclusión social para todos.
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